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PRESENTACIÓN 
Señores Miembros del Jurado, presento ante Uds. la investigación titulada: 
Gestión del talento humano y la productividad laboral de los trabajadores en la 
municipalidad distrital de Maras-Urubamba, 2017 
Que tiene como propósito determinar en qué medida la gestión del talento 
humano se relaciona con la productividad laboral de los trabajadores en la 
municipalidad distrital de Maras-Urubamba, 2017, dicha investigación se ha 
realizado en cumplimiento al Reglamento de Grados y Títulos de la universidad 
Cesar Vallejo, con la intención de optar el grado académico de Maestro en 
Gestión Pública. 
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La investigación presentada tiene la finalidad de determinar en qué medida la 
Gestión del talento humano se relaciona con la productividad laboral de los 
trabajadores en la municipalidad distrital de Maras-Urubamba, 2017. 
Metodológicamente el estudio fue formulado desde un  punto de vista de tipo  
básico, no experimental, con diseño descriptivo correlacional, con corte 
transeccional, asumiendo como población y muestra a 73 trabajadores  
administrativos quienes dieron su opinión sobre  las  variables de estudio,  usando 
como técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario para medir la Gestión 
del talento humano y la productividad laboral de los trabajadores, para establecer 
la confiabilidad de los instrumentos se utilizó el alfa de Crombach, cuyo valor es 
0.752 para gestión del talento humano y para la variable de producctividad laboral 
es 0.928 lo  que significa que es alto el nivel de confiabilidad; posterior a ello se 
procesó la información obtenida  mediante cuadros y gráficos  estadísticos en 
Excel, asi como, se aplicó la prueba de hipótesis en el software estadístico  
SPSS, versión 23. 
Se establece que el resultado y la conclusión que  la Gestión del talento humano 
se relaciona significativamente con la productividad laboral de los trabajadores en 
la municipalidad  distrital  de Maras-Urubamba, 2017,  lo cual se refleja en la tabla 
N° 21, en la cual el 28.8% de los  trabajadores mencionan que  es adecuada la 
gestión del talento humano, esto contribuye a que haya una favorable  
productividad laboral, el 5.5% que indican que es muy adecuado la gestión del 
recurso humano  mencionan que es muy favorable el nivel de productividad que 
tienen. Y, del valor de p=0.000<0,05 y Tb =0.482 se acepta la hipótesis alterna 
concluyéndose que existe correlación moderada significativa entre las variables 
en estudio. 
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ABSTRACT 
The research presented aims to determine to what extent the management of 
human talent is related to the labor productivity of workers in the district 
municipality of Maras-Urubamba, 2017. 
 
Methodologically the study was formulated from a basic point of view, not 
experimental, with descriptive correlational design, with transectional cut, 
assuming as a population and showing 73 administrative workers who gave their 
opinion on the study variables, using the survey technique and the instrument the 
questionnaire to measure the Management of Human Talent and Labor Production 
of the workers, to establish the reliability of the instruments was used the 
Crombach's alpha, whose value is 0.752 for human talent management and for the 
variable labor production is 0.928 which means that the level of reliability is high; 
Subsequently, the information obtained was processed using statistical charts and 
graphs in Excel, after which the hypothesis test was applied in the statistical 
software SPSS, version 23. 
 
It is established that the result and the conclusion that the Human Talent 
Management is significantly related to the labor productivity of the workers in the 
district municipality of Maras-Urubamba, 2017, which is reflected in table No. 21, 
in which the 28.8% of workers mention that human talent management is 
adequate, this contributes to favorable labor productivity, 5.5% indicate that 
human resource management is very appropriate, mention that the level of 
productivity they have is very favorable. . And, from the value of p = 0.000 <0.05 
and Tb = 0.482, the alternative hypothesis is accepted, concluding that there is a 
moderate significant correlation between the variables under study. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 
1.1. Realidad Problemática 
Un  proceso  propio  de toda  organización en la actualidad, es que  a diario  
surgen  diversos  cambios en la estructura organizacional, en muchos  casos  se 
pone  en juego las fortalezas  institucionales y se generan mayor nivel de 
amenazas en las actividades que se realizan, en razón a ello  surge la necesidad 
de tomar en consideración al recurso humano como parte fundamental del 
desarrollo  institucional; lo que  quiere  decir  es que  se debe  generar 
herramientas que estén a disposición de los trabajadores  para que  cumplan 
adecuadamente  la funciones que  vienen desempeñando, mejorando así  su nivel 
de rendimiento  productivo propiciando su crecimiento  personal e institucional. 
(Gómez, Pérez, & Curbello, 2005). 
Aunque la tendencia en la actualidad en las entidades, es apostar por el recurso 
humano,  aún existen instituciones  que no  ven con claridad  este proceso, 
limitando la productividad de la persona  a llegar temprano  a su centro de labor,  
cumplir sus funciones sin tomar en consideración  el tiempo en que los ejecuta, 
permanencia  en la  institución y burocráticos  procesos  de atención, justificando 
ello  con que  se está  laborando en el sector  público; cuestiones que no son  
ciertas  debido a que  en cualquier espacio se debe procurar el logro efectivo de 
las acciones  administrativas que realizan, en el menor  tiempo posible y con 
mayor efectividad.  En el espacio nacional e internacional aún existen este  tipo de 
organizaciones  basadas en el modelo tradicional  no aportan a la efectividad y 
eficacia de las instituciones  del Estado. 
A nivel  internacional se tiene el informe de  los  profesionales de Deloitte (2016) 
quienes  analizan el  capital humano, mediante 10  tendencias globales, basado  
dicho estudio en  7000 respuestas en 130  países  alrededor del mundo,  hallando 
como resultado   que el  92%  de  altos ejecutivos  y líderes del mundo mencionan 
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organizaciones,  las habilidades que  poseen contribuyen  al éxito de la entidades, 
esto implica  la necesidad de  buscar  estrategias y herramientas que permitan  un 
mayor compromiso y altos niveles de productividad mediante el desarrollo de una 
cultura  corporativa.  Siguiendo este informe se asume  que  el  rol de los  
recursos  humanos ha  trascendido de su espacio  tradicional en las 
organizaciones, revisando  los resultados  sobre  el desarrollo de habilidades  del 
trabajador en el año  2014 sólo el  14%  calificaba como  bueno o excelente, para 
el año 2016 esta cifra se elevó en  un 6.2%,  indicando las compañías que han  
desarrollado oficinas de recursos humanos, además reconocen  de manera 
pública al ser humano que  trabaja como elemento imprescindible  para el éxito de 
las organizaciones. 
A  nivel  nacional, existen diversas organizaciones principalmente privadas que  
vienen  apostando  por el desarrollo del capital humano, como  acción necesaria  
para el  logro de resultados  positivos y el éxito de la organización,  en ese sentido  
la  gestión del talento humano, es un aspecto muy necesario para el progreso  
institucional, debido a  que depende, que apuesta la organización por el bienestar 
de las personas que laboran en ella;  acciones como el  trato  respetuoso,  manejo 
de habilidades sociales y otros generan mayor compromiso de los  trabajadores,  
incrementándose  así la productividad  de los  trabajadores. 
En  razón  a la productividad  laboral  de acuerdo a  Alva & Juárez (2014),  se 
asume  que  es la relación  que existe  entre el trabajador contratado en la entidad 
y como este realiza las  funciones asignadas, no sólo con una mirada cuantitativa, 
sino principalmente desde un punto de vista cualitativo,  información  que servirá  
para recoger causas,  motivaciones y  habilidades que  involucren el poder 
realizar una mejor  labor, a fin de que  los que  dirijan las organizaciones busquen 
estrategias  y  actividades de mejora  en función a las metas y objetivos  
institucionales. 
A nivel local,  de acuerdo a lo mencionado se conocen organizaciones  privadas y 
públicas que  vienen  revisando  formas  de hacerse más competentes, en cambio  
otras  siguen  manteniendo  un modelo  tradicional  de administración  del recurso  
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marco  se  da una mirada a la Municipalidad Distrital de Maras-Urubamba, entidad 
de nivel estatal,  donde  al observar  los  procesos de contratación de personal se  
evidencia  que no hay  un sistema  que  garantice  la elección del personal con un  
adecuado perfil, existen  escasos procesos de inducción al personal  nuevo  
contratado,  no se  percibe  que haya  un  sistema de reconocimiento y estímulo al 
personal que labora, así como una  revisión  de las funciones que  vienen 
cumpliendo  los  trabajadores, sino que muchas  veces  se contrata al personal  
en base a cuestiones políticas y no  técnicas, igualmente esto se convierte en el 
principal motivo para  los despidos  o  renuncias; sin tener un historial  concreto  
de porque no se alcanzó el éxito en las acciones encomendadas o si se alcanzó 
tampoco se sabe  la forma como se logró;  lo que ello genera en los trabajadores 
que se remitan a cumplir las funciones que les fueron asignadas pero sin un 
sentido de pertenencia e identidad, tampoco considerando  elementos  que  
demuestren su productividad que contribuyan al logro  real de las metas 
institucionales. 
Si estas acciones continúan, no  habrá  un  real  compromiso en las acciones 
municipales  que  realicen,  por que el trabajador sólo cumplirá las funciones 
asignadas, basándose en el cumplimiento de horarios, cumplir lo asignado y no 
centrándose  en el potencial  que  tiene cada trabajador  de poder trascender en 
el espacio en el cual se encuentra;  por ello surge la necesidad de buscar la 
relación  que existe entre la gestión del talento humano y la productividad laboral 
en el espacio municipal,  en base a los resultados se podrá hacer apreciaciones 
que contribuyan  a la mejora de los niveles organizacionales  y productivos en 
dicha entidad. 
1.2. Trabajos Previos 
Los estudios revisados, servirán de fundamento básico en la presente 
investigación para poder establecer que también existen otros investigadores que 
revisaron las variables en otros contextos, siendo los siguientes: 
Inca (2015) en la investigación que realizó denominada Gestión del talento 
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Andahuaylas-Perú, 2015, hace uso de la metodología descriptiva correlacional – 
transversal; concluyendo que:  
La Gestión de Talento Humano y el Desempeño Laboral en el municipio Provincial 
de Andahuaylas, después de la aplicación del coeficiente de Spearman tuvo como 
valor 0.819, definiéndose así la asociación entre las variables en estudio. De lo 
manifestado por el autor es que existe una buena gestión de talento humano, lo 
que permite mayor desempeño laboral del empleado público. 
Del valor de Spearman que es de 0.640, se evidencia que entre la selección de 
personal y la calidad del trabajo existe una asociación positiva. Asimismo, cuando 
se refiere a la selección de personal y trabajo en equipo el autor menciona que el 
valor de Spearman es de 0.613, evidenciando una asociación positiva, entre la 
selección de personal y el trabajo en equipo.  
También el autor concluye que la capacitación de personal y calidad del trabajo 
cuyo valor de Spearman es de 0.756, evidencia que hay una asociación positiva 
alta, esto entre la capacitación de personal y la calidad del trabajo. Y, sobre la 
capacitación de personal y trabajo el autor concluye que el valor de Spearman es  
0.672 con  p<0.05, evidenciando que existe una asociación positiva moderada, 
entre la capacitación del personal y el trabajo en equipo en dicha organización. 
Fuentes (2012) en la investigación Satisfacción laboral y su influencia en la 
productividad en la delegación de recursos humanos del organismo judicial en la 
ciudad de Quetzaltenango, realizado en una institución pública para optar el grado 
de maestro en la Universidad Rafael Landívar de Guatemala. Metodológicamente 
es de tipo descriptivo correlacional, con una muestra de 20 trabajadores.  Cuyas 
conclusiones fueron: 
El clima y satisfacción laboral permite que en la institución exista un buen 
rendimiento laboral lo que permite que haya una mayor productividad en los 
trabajadores.  El gran porcentaje de servidores públicos lograron alcanzar mayor 
puntuación en lo relacionado a la productividad lo que significa que en dicha 
organización el nivel productivo del personal contribuye a alcanzar los objetivos  
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concluye que la teoría y los estudios observacionales realizados son aspectos que 
contribuyen a mejorar la satisfacción laboral, lo que permite alcanzar mayores 
niveles de productividad y mejora de la organización. 
Arrobo (2013) en la tesis Modelo de Gestión del Talento Humano por 
Competencias de la Empresa CIMPEXA S.A. realizado en la Universidad 
Tecnológica Equinoccial de Guayaquil- Ecuador, cuyo diseño es descriptivo, 
diagnostico, lógico deductivo, con una muestra de 10 trabajadores concluyendo lo 
siguiente: 
En razón al modelo de gestión de talento humano formulado en base a 
competencias en la empresa CIMPEXA S.A.  se manifiesta que el factor humano 
es la pieza fundamental de cualquier proceso productivo y al aplicarse la 
propuesta estos se sentirán respaldados, debido a que la medición de como 
cumple sus funciones en base a indicadores claros, permitirá evaluar el 
cumplimiento de las funciones que tiene cada área. 
Esta evaluación y el modelo de gestión del talento humano permitirá tener 
trabajadores motivados, con las habilidades necesarias, fortalecidos en sus 
capacidades, además que reciban algún beneficio personal en base a sus 
esfuerzos. En relación al rendimiento operativo del personal se asume que se 
elevará la retribución económica en base al mejor rendimiento, de esta manera se 
motivará a la persona a mejorar la efectividad en sus funciones y lograr mejor 
desenvolvimiento personal. 
Al aplicar el modelo 360° el autor concluye que lograron identificar las 
competencias relacionadas al puesto de trabajo, lo que contribuyen a que haya 
mayor rendimiento, asimismo  consideran que se ha establecido un diccionario de 
competencias para dicha organización, el cual  servirá  como  guía en la  
elaboración de indicadores para  medir  periódicamente la productividad del 
personal, cuyo  propósito  manifestado es la mejora continua.  
Otro autor como De León (2013) en la investigación realizada Gestión del talento 
humano en las pequeñas y medianas empresas en el área Urbana de Retalhuleu 
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no probabilístico por conveniencia, con diseño  no experimental; se arribó a las 
siguientes  conclusiones: 
La gestión del talento humano en las PYMES del área urbana es aceptable, esto  
fue evidenciado mediante  la respuesta que se expresa en las diferentes 
preguntas que se realizaron,  de ello manifiesta que  existen trabajadores que no 
están  laborando en el área de su especialidad. Seguidamente indica que en las 
PYMES se ha establecido existe una forma de funcionamiento, donde se 
encuentra establecida las normas y procedimientos de las cuales solo se aplican 
el 46% y el 54% no lo aplican en la contratación del personal; esto no permite una 
adecuada administración del talento humano. 
También se ha establecido que el 52% de las PYMES materia de estudio se 
encuentran fortalecidas y aprovecha las diversas habilidades de los empleados, 
fortaleciendo sus capacidades de manera continua, brindándoles condiciones 
laborales adecuadas; asimismo existe un 48% de organizaciones que no se 
interesa por acciones de desarrollo del recurso humano. Otra conclusión que 
menciona el autor es que el 64% de las PYMES motivan a sus colaboradores en 
el aspecto laboral y personal dándoles un emolumento en base a su productividad 
y las funciones que cumplen.  Y, finalmente el autor considera que el 50% de las 
PYMES cumplen con llevar a cabo procesos de selección de personal en base a 
las actitudes, aptitudes y habilidades que posee el postulante al puesto de trabajo, 
pero también existe el otro 50% de las PYMES que no cumple con hacer una 
selección de su personal ocasionando posterior a ello que no haya un adecuado 
cumplimiento de sus funciones. 
A nivel nacional,  se han  revisado  también  otras investigaciones  como la 
realizada por  Arana y Vásquez (2015) en la  tesis  La Gestión del Talento 
Humano  y su incidencia en el desempeño laboral del personal en el área 
administrativa de la universidad privada  Antenor Orrego de Trujillo en el año 
2014,  realizado  Trujillo-Perú, cuya  metodología usada es el descriptivo,  con 
diseño correlacional,  con una población de  59 trabajadores, bajo el uso de 
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Sobre la organización, en el puesto de trabajo dentro de la universidad Privada 
Antenor Orrego se asume que dicha entidad da a conocer las responsabilidades 
que deben cumplir cada uno de los trabajadores en su puesto de labor; lo que 
significa que es necesario para esta entidad que cada trabajador pueda conocer   
que acciones debe realizar por el éxito institucional. También los autores 
mencionan que en dicha organización no hay reuniones entre los trabajadores y el 
jefe del área de seguridad, por ese motivo en muchos casos se desconoce las 
actividades que suceden en dicha entidad.  En cuanto a la asociación del 
emolumento que requieren recibir los dependientes, se brinda mediante procesos 
de fortalecimiento de capacidades, mediante el cual se motivó el mejor 
desempeño de los trabajadores. Como conclusión importante destacan los 
autores es que la organización periódicamente evalúa y califica el desempeño de 
los trabajadores, pero ello no se contrapone a que se implementen otros 
sistemas.  
Oscco (2015) en la tesis Gestión del Talento Humano y su relación con el 
desempeño laboral del personal de la municipalidad distrital de Pacucha-
Andahuaylas –Apurímac realizado en el Perú, metodológicamente es de tipo 
básico, de diseño correlacional, de corte transeccional, con una muestra de 35 
trabajadores, arribando a las siguientes conclusiones: 
Que la gestión del talento humano se asocia de manera positiva débil con el 
desempeño de las funciones del personal que labora en la municipalidad distrital 
de Pacucha, esto se asume del valor de asociación de Spearman 0.552.   
También concluyen que la planificación del recurso humano se asocia   de 
manera positiva débil, cuyo valor es 0.475, evaluado mediante coeficiente de 
Spearman con el desempeño de funciones de los trabajadores del municipio de 
Pacucha.  
Otra de las conclusiones importantes es que la integración del talento humano 
tiene asociación positiva débil (0.483 valores del estadístico Spearman) con el 
cumplimiento de funciones de los trabajadores en el municipio del distrito de 
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asocia de manera positiva débil (0.417 en el estadístico Spearman) con el 
desempeño laboral de los trabajadores.  
Nolberto (2017) en la tesis Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral 
de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2017; realizado en la ciudad de 
Huánuco-Perú, haciendo uso de la metodología descriptiva correlacional, con 
diseño correlacional, con una población de 145 trabajadores, arribando a las 
siguientes conclusiones: 
La autora  concluye  que  la  gestión del talento humano  y  el desempeño laboral  
en el Municipio del distrito de Pichanaqui después  de probar  la hipótesis 
mediante el uso del coeficiente de spearman se obtuvo  0.819,  que  significa la 
existencia de una correlación  positivo alto, entre ambas variables; con lo cual se 
demuestra  que  la buena gestión del talento humano en dicha organización se  
aprecia  en el   adecuado desempeño de sus funciones del servidor público de 
dicha municipalidad.  
En relación a la selección del personal y calidad de vida laboral en el municipio 
del distrito de Pichanaqui se ha probado un nivel de asociación positivo moderado 
con un valor de 0.640 entre ambas dimensiones.  Al respecto de la relación entre 
la selección de trabajadores y el trabajo en equipo en el municipio mencionado 
mediante el coeficiente de spearman se halló el valor que es 0.613 que significa la 
existencia de una asociación positiva moderada, entre ambas dimensiones. Y, 
finalmente la capacitación de personal y la calidad de vida laboral en dicho 
municipio, del valor de spearman que es 0.756 se asumen una correlación 
positiva alta, entre las dimensiones estudiadas. De lo mencionado se considera 
que ambas variables en el dicho lugar se han relaciona en un nivel alto positivo. 
Tito (2012) en la tesis Gestión por competencias y productividad laboral en 
empresas del sector de confección de calzado de Lima Metropolitana realizado en 
Lima-Perú,  cuyo carácter es cualitativo  y cuantitativo,  con diseño  correlacional, 
con  una  muestra de 96  trabajadores, cuyas  conclusiones  fueron:  
El autor concluye que si es factible la implementación de la gestión en las 




 21  
 
en base a las hipótesis planteadas, teniendo en consideración en primer, segundo 
y tercer test y los cambios que se producen luego de la experimentación con los 
módulos implementados. Existe una experiencia significativa   de la mano de obra 
calificada, cuando suceden inconvenientes muchos de ellos abandonan la tarea 
de elaborar calzados, por ello considera el investigador que debería generarse un 
escuela de formación continua en dicho arte. Los resultados de la investigación 
permitieron verificar que existe un incremento lento pero sostenido de la industria 
del calzado, lo cual la gestión de las habilidades es importante para así elevar los 
niveles de productividad, probándose así la hipótesis planteada. 
Otras investigaciones, que existen al respecto del  tema, son el realizado por 
Gutiérrez y Juárez (2016) denominado  Gestión del conocimiento y su influencia 
en la productividad laboral del Hospital Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo-
Essalud, Chiclayo – 2016, realizado en Perú, para optar el grado de doctor en  
gestión pública, mediante una metodología descriptiva, con un diseño 
correlacional  causal,  con una muestra de 215 trabajadores, concluyendo 
principalmente  lo siguiente: 
Que la gestión del conocimiento influye muy significadamente en la productividad 
del Hospital Nacional Almanzor Aguinaga, esto se demuestra mediante los 
resultados del valor de tau b de Kendall y rho de spearman cuyo valor es 0.376 y 
0.410, con p =0.000<0.001, en razón a ello se acepta la hipótesis establecida. 
En cuanto a la variable Productividad Laboral el 46.5% menciona que es de nivel 
regular en la institución de la salud de la muestra y en  razón a sus dimensiones   
se asume que los porcentajes sobre los recursos materiales el 67.4 %, Innovación 
63.7 %, Recursos humanos 56.3 %, Políticas públicas 55.8 %, Actividades y 
procesos 47.9 %, Valores 42.3 % y Servicios y productos 35.3 %.  
Al respecto de la relación que existe entre las dimensiones de los procesos del 
conocimiento con la productividad laboral se ha hallado el valor obtenido fue p< 
0.01 en ambas pruebas. (Prueba Tau b de Kendall = ,335 con p=,000 y 
Coeficiente Rho de Spearman = ,362 con p= ,000). Para la dimensión   
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laboral, con una (Prueba Tau b de Kendall = ,336 con p= ,000 y Coeficiente Rho 
de Spearman = ,383 con p= ,000). Sobre la dimensión Razones para implementar 
un sistema de gestión del conocimiento menciona que influye muy 
significativamente en la productividad laboral en los trabajadores materia de 
estudio, asumiéndose del valor de tau B de Kendall = ,242 con p=, 000 y 
Coeficiente Rho de Spearman = ,266 con p = ,000. 
Arce (2016) realiza la investigación denominada Programa basado en la gestión 
del talento humano para mejorar la productividad laboral de los trabajadores del 
RENIEC, Trujillo realizado en Perú, cuya metodología es correlacional, con diseño 
cuasi experimental, la muestra estuvo constituida por 62 trabajadores de la 
RENIEC, cuyas conclusiones fueron:  
Se probó que el programa basado en la gestión del talento humano influye muy 
significativamente en la mejora de la productividad laboral de los trabajadores del 
RENIEC, Trujillo – 2016, afirmándose ello de la prueba t de Student donde en el 
grupo experimental se obtuvo t= 8,909 mayor t crítico = 2,00 y la Sig.= 0.000 que 
es menor al 0.001. Esto implica que la productividad laboral de los empleados 
públicos ellos cumplen plenamente sus labores, desarrollan sus destrezas, sus 
saberes en diversas acciones que realizan dentro del cumplimiento de sus 
funciones y trabajos lo que permite brindar un adecuado servicio y alcanzar 
objetivos institucionales. 
En relación al grupo experimental sobre los autores menciona que  a la aplicación 
del programa de gestión de talento humano para  empleados públicos de la 
RENIEC fue  malo 0.00%, regular en 25.80%, bueno en 70.97% y muy bueno en 
3.23% y los niveles obtenidos después de la aplicación del programa basado en la 
gestión del talento humano en la productividad laboral de los trabajadores del 
RENIEC fueron: malo 0.00%, regular 0.00%, bueno en 22.58% y muy bueno en 
77.42%.  Además de los valores obtenidos en la prueba t de Student en el grupo 
experimental se obtuvo t = 8,610 mayor t critico = 2.00 y Sig. = 0.000 que es 
menor a P valor = 0.010, se asume que el programa de gestión de talento humano 
influye de manera muy significativa en la productividad laboral, lo cual es positivo 
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A nivel local, de las investigaciones revisadas en función a las variables se halló la 
realizada por Arias (2017) denominada Gestión del Talento Humano y el 
Desempeño de los docentes de las instituciones educativas de la Red Educativa 
de Pitumarca, 2017, Cusco-Perú, haciendo uso del tipo básico descriptivo, con 
diseño no experimental, correlacional-causal de corte transversal y con población- 
muestra de 45 docentes, concluyendo principalmente lo siguiente: 
La Gestión del Talento Humano se asocia significativamente con el desempeño 
de los educadores de los centros de estudios de la Red Educativa de Pitumarca, 
asumiéndose de los resultados hallados, donde el 35.6% de educadores indican 
que casi siempre se promueve el talento humano contribuyendo a que haya un 
buen desempeño del educador, el 35.6% de encuestados indica que siempre se 
promueve las habilidades laborales que ello a veces desarrolla un buen 
desempeño en los educadores. Y, del tau b de Kendall que es 0.562 y el valor de 
p=0.000<0,05, aceptándose que existe correlación moderada significativa entre 
las variables en la muestra estudiada. 
Entre las características de la Gestión del Talento Humano en los centros de 
estudio de la Red Educativa de Pitumarca, es adecuado el mantenimiento del 
personal y constante evaluación de los mismos; esto se evidencia de los 
resultados hallados donde el 31.1% de educadores consideran que casi siempre 
se cumplen con los procedimientos para compensar medianamente al personal, 
aplicar, capacitar, evaluar al personal que viene laborando en la organización 
educativa del ámbito de la red, el 26.7% opina que a veces es adecuado los 
procedimientos que se ejecutan en la organización para gestionar el recurso 
humano en la institución. De estos valores se asume que casi siempre es 
adecuado el tratamiento del recurso humano. 
 De las diversas investigaciones revisadas se asume que en la mayoría existe 
gran preocupación por mejorar el recurs humano con la firme  intención de 
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1.3. Teorías relacionadas al Tema 
De lo revisado en diversas fuentes teóricas y científicas, para el estudio de las 
variables Gestión del Talento Humano y Productividad Laboral se ha hallado el 
siguiente sustento:  
Para la primera variable Gestión del Talento Humano, existen diversas teorías al 
respecto desde sus orígenes cuando se concibió como la administración del 
personal, pero con un visión tradicionalista, con el paso de los años ha cobrado 
importancia debido a que depende de la personas el crecimiento de una 
organización, debido a su productividad y empeño por alcanzar sus metas. 
De acuerdo a Dessler (2006) la gestión del talento humano viene a ser aquellas 
acciones políticas útiles que permiten manejar aspectos, relaciones 
interpersonales en la labor que realizan, siendo específicamente el reclutar, 
evaluar, capacitar, remunerar, también dar un espacio seguro, e igualitario entre 
los trabajadores de la organización.  
De acuerdo a Chiavenato (2008) quien por muchos años ha fundamentado la 
importancia de la persona,  es el componente importante para el desarrollo  de la 
organización,  el asume que es el  área donde se genera los espacios necesarios 
para adquirir, entrenar, juzgar, tener claridad en los emolumentos del personal, 
para que esto  sea positivo  se requiere la participación de todos los que dirigen  
la organización, en acciones como son el reclutar,  entrevistar,  seleccionar e 
inducir al nuevo personal cuando ingresa a laborar a la  organización.  
Gestionar el talento  humano  debe darse de manera estratégica, para  responder 
a los retos  que  la organización exige,  en el desarrollo de habilidades  propias 
del ser humano para responder a las necesidades concretas de las funciones que  
cumple el trabajador; cuando se administra de manera correcta y pertinente las 
habilidades y destrezas que tienen las personas que laboran en una organización  
estas serán positivas para  alcanzar las metas institucionales  y comprometer al 
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De acuerdo a Chiavenato (2008) es necesario gestionar el talento humano como 
un elemento diferenciador, debido a que, en el espacio actual, las habilidades y 
destrezas marcan la manera de ser de las personas que ejercen una función. De 
manera concreta en las instituciones públicas o privadas que tienen éxito y son 
reconocidas es debido a que han aprendido a gestionar el talento de las personas 
que laboran en su organización, para evidenciar esa situación se puede observar 
los siguientes aspectos: 
 
Los que administran dichas organizaciones, destinan un periodo de tiempo para 
comprender la preferencia del contexto laboral en la que se ubican, examinan su 
institución, teniendo claridad en sus debilidades, fortalezas, oportunidades y 
amenazas y principalmente definen talento humano como fuente que hará la 
distinción en su negocio. Comprenden que el éxito está basado en la evolución de 
la persona y su desenvolvimiento en todas sus etapas, promoviendo así que las 
personas se incluyan de manera óptima en el crecimiento institucional. 
Gestionar el talento permite en corto o mediano plazo alcanzar metas y objetivos 
estratégicos organizacionales, es posible que pueda cometer errores por ello es 
importante tener claridad en reconocer el talento  y orientarlo de manera  
adecuada. 
 
Dentro de los problemas que se pueden suscitar  en la gestión del talento,  es que 
en el proceso del reconocimiento del talento de la persona, el equipo encargado 
de dicho proceso deberá tener la mirada adecuada, las herramientas, 
instrumentos y los recursos  para apoyar los procesos de mejora continua. Si una 
organización logra ello entonces tendrá la superioridad competitiva en relación a 
otras organizaciones que aún no tienen claridad de la importancia del talento 
humano. 
 
Entre. las dimensiones que se han considerado para analizar la variable de 
Gestión del Talento Humano, se asume lo definido por Chiavenato (2002) quien 
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Admisión de personas, que es el ingreso de postulantes a una organización, es la 
fase utilizada para comprender en la institución a nuevos elementos, se 
denominan procesos de aprovisionamiento de personal, incluyendo el proceso de 
enlistar y de elección de nuevos trabajadores, (Psicólogos, Sociólogos).  
 
Aplicación del personal, métodos usados para esbozar nuevas acciones que los 
trabajadores hacen en la institución, guiar y asistir su actuación. Esto abarca el 
esbozo de funciones, análisis y explicación de cargos, análisis y especificación de 
funciones, guía del personal y valoración de la práctica profesional. 
  
Compensación de las personas, procesos empleados para acicatear a los 
trabajadores y de esa manera compensar sus carestías personales, que tienen 
mayor reflejo. Ello incluye, gratificación, emolumentos y beneficios y seguro 
social, (Trabajadores sociales, Especialistas en programas de bienestar). 
 
Otra dimensión, es el desarrollo de personas, son los procedimientos usados para 
capacitar y aumentar el avance profesional y propio. Esto abarca la preparación y 
avance de los trabajadores, conjunto de planes para la innovación y evolución de 
las facultades y escuelas profesionales de comunicación e integración, (Analistas 
de capacitación, Instructores, Comunicadores). 
 
Mantenimiento de personas, conjunto de procedimientos usados en la creación de 
situaciones ambientales y psicológicas agradables para las diferentes acciones 
del personal, incluye, la gestión disciplinar, sanidad, seguridad y condiciones 
aceptables de vida y la conservación de los vínculos sindicales, (Médicos, 
Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas en capacitación de vida). 
 
Evaluación de personas, procedimientos utilizados para conducir e inspeccionar 
las acciones de los trabajadores, verificando el producto. Comprende los 
diferentes datos y sistemas informativos sobre la acción de gerenciar, Auxiliares 
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De acuerdo a Chiavenato (2008) existen propósitos que se tienen que desarrollar 
para gestionar el talento humano, sabiendo que el ser humano es el actor 
principal de la institución, por ello muchas organizaciones consideran la necesidad 
de mejorar el apoyo que reciben de los trabajadores, gerentes, subalternos, entre 
otros. Entre estos objetivos tenemos los siguientes: 
 
Apoyo a la institución al logro de sus propósitos y cumplir con su misión, esto 
implica que el personal o trabajador de la organización debe de saber qué es lo 
que busca la institución, cuáles son sus metas, propósitos a alcanzar y que 
espera el empleador del trabajador; conociendo ello podrá contribuir a las metas 
establecidas. 
 
Que la organización tenga la competitividad suficiente; esto quiere decir que el 
recurso humano debe saber cómo usar sus destrezas y aptitudes para la labor 
realizada. 
 
Es necesario que la organización tenga trabajadores adecuadamente entrenados 
y altamente motivados, con la intención de tener un mejor cumplimiento de sus 
funciones, debido a que no sólo el dinero es parte de la motivación al ser humano, 
sino que existen otras, para que la persona tenga un adecuado nivel de 
motivación se necesita que estos reciban recompensas, aquellos que no cumplen 
con su labor no deberían recibir ningún estímulo. 
 
Es propicio en los trabajadores aumentar la autorrealización y el sentimiento de 
sentir satisfacción en la labor que realiza, esto implica que aquellos trabajadores 
que no manifiestan sentirse identificados con la organización, podrán alejarse de 
manera rápida y no sentir compromiso frente a la labor que ejercen. 
 
Entre otro objetivo,  es el desarrollo  y mantenimiento de  la calidad de vida en la 
labor, esto está referido a  diversas  características propias del  trabajo, como lo  
referido a la forma como  son los que dirigen,  autonomía  para asumir  soluciones  
de un problema  presentado, lugar  adecuado,  tiempo de  labor  desempeñado,  
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manera  la labor  que  cumplen debería ser llamativo para el  trabajador y que no 
sienta que está viviendo en un ambiente  esclavizado. 
 
Administrar el cambio, se sabe que existen en la actualidad muchos cambios a 
nivel social, tecnológico, económico, cultural y político; estos deben ser asumidos 
por el trabajador y los que  dirigen de manera adecuada, con una mirada  flexible 
y ágil, entendiendo ello por adaptarse  a esa realidad  para  que subsista la 
institución. 
 
Generar políticas  éticas y desarrollar  actitudes socialmente  responsables;  esto 
se  refiere  a que los trabajadores  dentro de la institución donde labora deben 
cumplir ciertos patrones morales, éticos y además deben ser socialmente 
responsables  de las acciones  o forma de actuar que tengan. 
 
Existen inconvenientes de acuerdo a Chiavenato (2008) son también vistos como 
barreras que tienden a ser obstáculos en la etapas de identificación y desarrollo 
de los trabajadores,  un problema principal  de que haya  ineficacia es al momento 
de evidenciar  el  talento. Un gerente actúa adecuadamente cuando se rodea  de 
un  equipo solvente  y moral  en  la labor a realizar, porque sabrá obtener lo mejor  
de sus  trabajadores,  si una organización logra ello entonces  puede manifestar 
que  ha desarrollado una  ventaja  competitiva que es  complejo  de  imitar. Y, la 
generación de rigidez en las instituciones, este aspecto considera que muchas de 
ellas se organizan en base a un conjunto de normativas jerarquizando los puestos 
de  trabajo, en muchos  en este espacio el  talento  queda  relegado,  en relación 
a la organización y la normativa establecida para el funcionamiento institucional. 
 
La gestión del talento humano  de acuerdo a Chiavenato (2002) y su manera de 
adoptarlo en la organización,  es una manera de expresar que el talento tiende a 
ser un mero referente que se relaciona con la institución, el cual tiene que ser 
enfocado de manera integral para elevar al máximo las probabilidades de éxito.  
 
El querer poner en práctica una buena gestión del recurso humano en una 
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evaluando el desempeño del recurso humano, en relación a que espera la 
organización del personal que labora en dicha entidad y que necesita el trabajador 
para  hacer una  buena labor. El procedimiento para  ello tendría que estar 
basado en una guía que otorgue la medición entre el talento y la creación de valor 
en la entidad, haciendo uso de indicadores propicios, efectivos y eficientes. La 
acertada utilización de estas prácticas tiene un fin, es que se de  en el interior de 
la institución la gestión del talento en la cual cada encargado sea consciente de la 
trascendencia de gestionar debidamente el capital humano en la organización, 
debido a que  de ellos depende la productividad.  
 
Para evaluar el talento humano, Chiavenato (2008) establece que este  proceso 
debe tener diferentes miradas dentro de un sistema establecido, aplicando varias 
actividades alternativas, siendo las más utilizadas las siguientes: 
 
La autoevaluación del desempeño, se busca que cada persona sea consciente de 
sus  acciones, que sea capaz  de evaluar sus  habilidades y destrezas, de manera 
consciente, siendo responsables del cumplimiento de sus funciones. Todas las 
personas  son capaces de evaluar  sus  deseos,  sus  necesidades, la falta de 
algo, definir  sus   debilidades y ser consciente de sus fortalezas;  el  resultado de 
ello debe contribuir  a la mejora del desempeño. 
El gerente, quien tiene por función ver el cumplimiento de funciones de los  
trabajadores, evaluar su desempeño y comunicar los resultados hallados; en  
muchas instituciones públicas son los  que  dirigen  quienes hacen  el proceso  de 
evaluar, el área de recurso humanos apoya en generar y desarrollar un sistema  
evaluativo,  la gerencia  cumple  con  acompañar  y  ver el cumplimiento de que 
se lleve con normalidad  dicho proceso. 
 
El empleado y el gerente, es responsabilidad de la persona que dirige y del 
trabajador, esto es una relación directa, mientras que el que dirige proporciona 
lineamientos y orienta, el trabajador revisa su forma de laborar retroalimentada 
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Equipo de trabajo, que es una forma de evaluar el desempeño de los trabajadores 
y áreas donde labora en relación a los aspectos grupales a mejorar, en equipo se 
asume la manera de laborar de los trabajadores, los objetivos y los propósitos a 
alcanzar. 
 
La evaluación de  360°, denominada  también circular, es decir que el trabajador a 
ser evaluado será medido sus desempeños dentro de un espacio, donde  
interactúa con los demás, en este espacio todos los que están en la organización 
(gerentes, trabajadores,  usuarios internos y externos, personas que proveen y 
otros  que se encuentran en el espacio  circular del evaluado, será parte  del 
proceso  evaluativo, de esta manera se podrá acceder a mayor información en un 
tiempo menor, además se podrán evaluar otras actitudes del personal, de cómo 
labora en un ambiente social y como interactúa con los demás  trabajadores. 
 
Evaluación hacia arriba, es una miradadesde abajo hacia arriba, es mirar que hizo 
el que dirige la organización, es saber que hizo la autoridad para alcanzar los 
objetivos  propuestos, que  materiales, instrumentos dio a los trabajadores para  
que cumplieran  plenamente  su labor, además que se debe de hacer para  
mejorar  el potencial de los  trabajadores en el cumplimiento de sus  funciones. 
Este tipo de evaluación  genera  que  haya  negociaciones y también  
intercambios  entre el que administra y los  trabajadores, fortaleciendo así  las 
interrelaciones, otras  entidades lo que hacen es que los trabajadores puedan 
hacer el proceso evaluativo de la organización, en base a ello  hacer diversas  
correcciones para poder  tener un  espacio laboral más  adecuado. 
 
Comisión de evaluación de desempeño, en otra forma de evaluar,  esta se realiza 
mediante la conformación de un grupo de personas designadas  con dicho  fin,  
este tipo de evaluación es de manera colectiva que fueron seleccionadas con la 
intención de ver de manera interna y externa como se desempeñan los  
trabajadores, en este grupo el que organiza  la forma como  evaluar, los 
estándares,  son los  que dirigen la organización y  buscan la mejora  continua del 
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Y, el órgano de los Recursos Humanos, está más ligada a situaciones de 
administración tradicional,  aunque en la actualidad  se está abandonando dicha  
situación que tenía su naturaleza centralizadora extrema, monopolizadora y 
burocrática, en esta posibilidad de evaluación este área  se convierte  en  
importante y que decide  cómo  será  evaluado el  trabajador conjuntamente con 
el gerente,  esta situación está basada en cuestiones generales pero no en 
cuestiones  individuales  que tiene el trabajador y debe ser  medido.    
  
Para la segunda variable productividad laboral, de acuerdo a Ercole y Etna (2002)   
se conceptúa como  aquel proceso donde  existe una relación entre los insumos 
usados y productos realizados, a la cantidad producida en  razón al insumo 
utilizado,  así  como  la unidad  de insumo  usado  en  proceso productivo.  
Cuando se habla  de un proceso productivo  dentro de una  fábrica  este  sirve 
para  evaluar  cuando  rinden  los equipos,  materiales, insumos  y la personas 
que  laboran,  de acuerdo  a los autores mencionados  productividad  en los seres 
humanos es entendido  como  rendimiento. 
 
Galindo y Viridiana (2015)  mencionan que  la productividad es una  medida  de 
que tan eficientemente se realiza una labor y el capital que producirá un valor  
económico,  el  que  haya  un alto nivel  de productividad se refiere a que se está 
alcanzado producir  más  recursos  económicos con menos labor o  poca  
inversión. Un  incremento de la productividad   se refiere  a promover  más  de lo 
que se venía  produciendo. 
 
Otro  concepto sobre  productividad  es  aquella  entendida  como  un factor de  
producción  de  trabajo Población  y García (1997) menciona que en la 
organización empresarial,  el  factor  productivo es valorado  de acuerdo a la 
efectividad  que  presta, en razón a  la persona humana, si se menciona el sentido 
económico, se asume que es quien trabaja haciendo uso de sus facultades  
físicas,  cognitivas, habilidades y destrezas. 
Tener conocimiento  sobre el factor  productivo  es importante para quien dirige la 
organización, también  para el  trabajador, en base a ello es  posible  que  se 
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sobre el  factor productivo, saber cuáles fueron los  avances y dificultades;  esto  
permitirá que se incrementen las oportunidades de mejorar en la labor  que  
realiza y disminuir las oportunidades  de fracasar. Al que dirige la entidad le 
permitirá  tomar las decisiones de manera oportuna,  pertinente  y  objetiva. Y,  al 
trabajador,  si la organización así lo establece  podrá brindarle  un emolumento 
como motivación de las acciones que  viene realizando. 
  
Y, revisando  también a García (1993) al respecto de la productividad ese autor  
asume que es  la intensidad con las que se utilizan  los  recursos e insumos para  
lograr  mejores  resultado, es decir  la ratio, se asocia  con el quantum  son los  
bienes  y servicios producidos, en una temporalidad fija  y la cantidad de  insumos 
que  fueron usados en la elaboración del bien;  permitiendo así contribuir  a logros  
institucionales. 
 
La  productividad en diversas  áreas  tanto  de producción y de servicios, es 
imprescindible  para el desarrollo  personal del trabajador e institucional, para el 
crecimiento  empresarial. 
 
Ahumada e Ívico (1987)  sostienen al respecto de la  productividad  laboral que 
esta surge  de cómo y cuánto se relaciona la cantidad producida y al número  de 
personal  que labora. También se muestra la eficiencia  del personal dentro del 
proceso  productivo, la posibilidad de evaluar la forma de trabajo, permanencia en 
los puestos de trabajo, posibilidad de estimar los futuros requerimientos de 
trabajadores  especializados,  así como  aspectos a fortalecer,  capacidades que 
tiene el empleado  durante la permanencia  en la institución,  manejo tecnológico 
para realizar  eficazmente  su labor y juzgar  los  costos laborales.  
 
La productividad laboral de acuerdo a Marchant (2006)  es  el logro de objetivos 
dentro de la entidad, de su desempeño económico y al tiempo que permanece en 
ella, por lo que las políticas estructurales,  la cultura  vigente,  los sistemas de 





 33  
 
Galindo y Viridiana (2015) menciona que la productividad laboral se mide  
mediante  el  índice global de productividad, que  trimestralmente  se genera al  
relacionar el PIB trimestral  en forma  real, en razón  al número  de  trabajadores  
que laboran dentro de un país o  en el número de horas laboradas. El resultado  
obtenido  es el PIB por  cada trabajador y si  se utilizó  el número de horas 
trabajadas,  representa este valor de productividad, así mismo este  valor es 
expresado mediante un  índice.  
 
El desarrollo de  la productividad  para ser  efectivo dentro de las organizaciones   
requiere de diversos factores, mencionados por Fietman (1994) siendo los  
siguientes: 
 
Los  recursos humanos,  que es considerado  como el  factor  que  determina la 
productividad debido  a que será  quien  dirige el proceso  e integrará  todos los 
demás  factores para que funcione dentro de la  organización. 
 
El segundo factor  es la denominada maquinaria y equipo,  la codificación,  
revisión, calidad y  correcta utilización del mismo, sumará  o  dificultará el proceso 
productivo dentro de cualquier entidad. Por ello se debe tener especial  cuidado 
en verificar periódicamente su  utilidad. 
 
El  tercer factor  es el relacionado a la organización del trabajo,  que se refiere  a 
la  estructura  y rediseño  de los puestos de trabajo, la manera como  deberá  
organizar y cumplir  cada cual  sus  funciones, la  utilización de la maquinaria, 
equipo  y trabajo con las especificaciones necesarias, entre otros. 
 
De  lo  antecedido se asume  que  ser humano es imprescindible  para realizar  
una labor productiva (Marvel, Rodríguez & Núñez; 2011)  indican que son las 
personas   quienes  buscan los  recursos,  ponen  en juego sus  habilidades, se 
esfuerzan  para producir de manera eficiente, continuamente producen  e 
incrementan no sólo su productividad sino  también de los otros miembros de la 
organización.  Los que dirigen, que son parte del recurso humano, generan 
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promueven el involucramiento del personal y ello  hace que  las entidades sean 
productivas. 
 
Entre  los  beneficios que  tiene la productividad, son los establecidos  por  Bain 
(2003) quien manifiesta que  es un  instrumento  comparativo entre los que dirigen  
la organización, administradores,  gerentes, profesionales de diversa índole como 
ingenieros, educadores, economistas y otros quienes deberán  trabajar  en equipo 
para poder  alcanzar la productividad dentro de la organización,  a nivel nacional 
se trata del país. 
 
Otro  beneficio de la productividad  es que  este tiene  gran influencia en diversos 
fenómenos sociales y económicos, los cuales permiten elevar el  rendimiento y 
crecimiento económico, se  mejoraran la calidad de vida, la balanza de pagos se 
elevará,  el control de inflación será más adecuado y también se equilibrará la 
cadena productiva económica. 
 
Para que una empresa pueda crecer y aumentar su rentabilidad se necesita  
mayores niveles de productividad, para que ello se genere se requiere usar 
diversos  métodos,  revisión de tiempos y  la forma de cómo se estimula a los 
trabajadores. 
 
Entre los indicadores de la  productividad  que  plantea  Koontz y Weihrich (2004)  
plantea tres criterios, que  también estos se utilizan  en la evaluación  del 
rendimiento de  un sistema  productivo.  Siendo los siguientes: 
 
La  eficiencia,  que esta  relaciona con  los recursos  o cumplimiento de acciones,  
en razón  a la  cantidad de recursos usados y la cantidad de recursos 
planificados, además del aprovechamiento que se dio a dichos recursos que 
luego se trasformarán en bienes o servicios. En  función a los  trabajadores  se  
asume  a que  la eficiencia estaría vinculada al uso de los recursos para obtener  
bienes y servicios,  sin  tener en cuenta la calidad de los mismo,  la eficiencia se 
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para que se cumpla con los presupuestos de gastos,  la utilización  de horas y 
otros  vinculados al control.  
 
La efectividad,  relacionada al  resultado logrado  y los resultados propuestos, 
esta acción  permite medir cuanto se cumplió con las metas  planificadas, en esto 
se considera la  cantidad como único  criterio, se asocia  con el estilo efectivista,  
donde   no interesa el costo, sino que se busca a lograr mayores y mejores bienes  
y servicios. 
 
Y, otro indicador es la eficacia,  mediante el cual  se valora  el impacto de lo que 
genera,  ya sea el bien o  el servicio prestado,  desde esta perspectiva  
 
En relación a la  productividad  existen  diversos  autores,  que manifiestan que  
para  que este proceso se produzca en las organizaciones se requiere la 
participación de varios factores, de acuerdo a Quijano (2006) en el aspecto 
psicológico esta  se configuran factores individuales  y en el aspecto psicosocial  
los  factores grupales  y organizacionales; finalmente estos darán como 
resultados  la productividad  del  trabajador en un organización. 
 
Los factores individuales son el conjunto de elementos  son propios de la persona 
que contribuyen a generar procesos productivos dentro de una organización, 
estos  factores  internos están ligados a la forma de los valores que recibieron, a 
la  formación académica que tienen. Entre los cuales se tienen  a la motivación,  
de acuerdo  a Ugah  (2008) hay  cuatro características que la  definen es un  
fenómeno  individual, intencional, tiene diversas facetas y es capaz de predecir el 
comportamiento. El  otro factor es la satisfacción laboral,  de acuerdo  a Robbins y 
Jugde (2009)  es el estado afectivo  y emocional positivo, producto de la 
percepción subjetiva, que  resulta de la labor que  se hace  o de experiencias que 
se  vivieron para realizarlo. El tercer factor individual es la identificación, 
compromiso e implicación de acuerdo a la  forma como  responde  a la labor que 
le encomiendan, al cumplimiento de sus  funciones,  a su auto imagen,  a la forma 
como  valora  dicha labor es  la manera  como  en él está presente  este factor. Y,  




 36  
 
son las habilidades, destrezas y actitudes  que tiene las personas  para ser  
competentes frente a una situación, dotándole  de las herramientas para  
incrementar su eficacia  laboral, entre las principales competencias que se deben 
propiciar para el desempeño adecuado en el lugar donde labora, es decir se debe 
fortalecer  sus  habilidades y destrezas de los  trabajadores para generar mayor 
productividad en ellos. 
 
Los  factores grupales, son aquellos  que  se generan por la sinergia de las 
personas  que laboran en una organización,  los modos de vida,  la cultura,  los 
niveles de participación,  el involucramiento  y la manera como se maneja  los 
niveles de conflicto  que pudieran haber en dicha organización.  Entre estos  
factores  se asumen los siguientes: 
 
La cohesión, que es  un constructo con diversas dimensiones, de acuerdo 
Robbins y Jugde (2009)  es el conjunto de fuerzas que  tienen las  personas para 
permanecer  juntas, ello se relaciona  la capacidad de producir con un fin común,  
principalmente trabajando en equipo para lograr los objetivos previstos. Otro 
factor es la participación  donde los que laboran  tienen  un comportamiento de 
poder compartir  lo que  piensan, intervienen en las decisiones y mecanismos 
institucionales,  incrementando así su satisfacción y niveles de productividad; este 
factor  contribuye  al logro de objetivos de manera positiva.  Y,  como  tercer factor  
se tiene el Conflicto,  entendido  como  aquella en la cual  dos o más personas 
están  en desacuerdo frente  a un asunto  o situación, los conflictos  se dan  en 
las  organizaciones,  debido a que  están  conformadas  por seres humanos  con 
diversas necesidades  e intereses diferentes,  también en los grupos  hay diversas 
expectativas  lo que puedan  generar desacuerdos. Robbins y Jugde (2009)  
argumentan  que  es cuando la persona  o  un grupo sienten que existen 
diferencias  en base a sus necesidades  individuales,  interesante del grupo o 
alguna  otra situación  relaciona  a cuestiones  afectivas. 
 
Y, los factores organizacionales, entendido como aquellas situaciones  
relacionadas a formas de conducta dentro de la organización, como son la cultura 
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1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Formulación del problema general 
¿En qué medida la Gestión del talento humano se relaciona con la 
productividad laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de 
Maras-Urubamba, 2017? 
1.4.2. Problemas específicos  
• ¿Cómo es la Gestión del talento humano en la municipalidad distrital de 
Maras-Urubamba, 2017? 
 
• ¿Cuáles es el nivel de productividad laboral de los trabajadores en la 
municipalidad distrital de Maras-Urubamba, 2017? 
• ¿En qué medida se relaciona las dimensiones de la Gestión del talento 
humano y las dimensiones de la productividad laboral de los trabajadores 
en la municipalidad distrital de Maras-Urubamba, 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
Se  justifica la presente  investigación de manera metodologica, por que tiene  
elementos  para desarrollar acciones de mejora,  para recojer datos sobre ambas 
variables, en cuanto a la información hallada ha permitido generar mejores  
resultados. El presente trabajo de investigación tiene como finalidad generar 
herramientas prácticas para recoger información, así como servir de antecedente 
para otros trabajos de investigación.  
 
A nivel  legal,  existe normas como la Ley de la Carrera Administrativa N° 276, 
donde  se  estipula las categorías desde el  grupo ocupacional de profesionales, 
hasta el de auxiliar,  esto implica que  siempre ha promovido formas  por que  
cuando el trabajador se especializa  o  tienen mayor niveles de estudio  entonces  
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Asimismo esta en proceso de implementación  la  Ley N° 30057,  sobre el Servicio 
Civil, el cual se aplicará en las entidades públicas como el Poder Ejecutivo, 
Ministerios y Organismos Públicos,  gobiernos  Regionales  y Locales entre otros, 
por el cual  en el art. N° 02 se clasificará a los servidores civiles  en los siguientes  
grupos: funcionario publico,  directivo publico,  servidor civil de carrera  y servidor 
de actividades complementarias; que los  trabajadores accederán al cumplir los 
requisitos  exigidos, como  aspecto resaltante es la  posibilidad de  que  los 
trabajadores  reciban  capacitación, desde el proceso de inducción  hasta 
formación en servicio.  Asimismo  se considera dentro del proceso de  evaluación 
en el art. N° 26 donde se califica a los servidores como  personal  de rendimiento 
distinguido,  de buen  rendimiento,  de rendimiento sujeto a observación y  
desaprobado;  lo cual  permite manifestar que  de acuerdo a su productividad  y 
talento en sus  funciones  podrán  alcanzar mejor calificación de su desempeño.  
Esto  significa que los  trabajadores públicos  deberán  esforzarse  en el 
cumplimiento adecuado, oportuno  y con  efectividad. 
 
También la presente investigación se justifica  de manera teórica, debido  a que 
se sustenta en lo mencionado por Chiavenato (2002)  que  considera la necesidad  
de  desarrollar  el talento  de las personas,  para que crezca la organización. 
Además esta investigación tiene relevancia social debido a que las variables 
Gestión del Talento Humano y Productividad Laboral,  son  aspectos  relevantes  




1.6.1. Hipótesis General 
La Gestión del talento humano se relaciona significativamente con la 
productividad laboral de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba, 2017. 
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• La Gestión del talento humano en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba, 2017, es adecuada. 
 
• El nivel de productividad laboral de los trabajadores en la 
municipalidad  distrital  de Maras-Urubamba, 2017, es 
medianamente adecuada. 
 
• Las dimensiones de  la Gestión del talento humano se relaciona 
significativamente y las dimensiones de la productividad laboral 




1.7.1. Objetivo General 
Determinar en qué medida la Gestión del talento humano se relaciona con la 
productividad laboral de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba, 2017. 
 
1.7.2. Objetivos Específicos 
• Determinar cómo es la Gestión del talento humano en la municipalidad  
distrital  de Maras-Urubamba, 2017. 
 
• Determinar cuáles es el nivel de productividad laboral de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-Urubamba, 2017. 
 
• Determinar en qué medida se relaciona las dimensiones de  la Gestión 
del talento humano y las dimensiones de la productividad laboral de los 
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II. MÉTODO 
2.1.  Diseño de Investigación 
La presente investigación corresponde al diseño no experimental, descriptivo 
correlacional de corte transversal. Este tipo de investigación tiene por finalidad 
establecer la relación existente entre las variables Gestión del Talento Humano  y 
Productividad laboral 
Esquemáticamente este diseño corresponde a: 
 





M       r 





m = Personal que labora en la Municipalidad Distrital de Maras-Urubamba 
01 =  Medición de la variable  Gestión del Talento Humano 
02= Medición de la  variable Producción laboral  
r = Grado de asociación entre  la Gestión del Talento Humano y Productividad 
Laboral 
 
2.2.  Variables y  Operacionalización 
 2.2.1. Variables   
 Variable de Estudio 1: Gestión del Talento Humano 
Dimensiones: 
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• Aplicación de personas 
• Compensación de las personas 
• Desarrollo de las personas 
• Mantenimiento de personas 
• Evaluación de personas. 
Variable de Estudio 2: Producción laboral 
Dimensiones   
• Factores individuales 
• Factores grupales 
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2.2.2. Operacionalización 
Tabla Nº 01 
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Tabla N° 02 
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2.3. Población  y muestra 
 2.3.1. Población 
La población es el conjunto de elementos en relación  a ellos se genera los 
resultados en base a la investigación que se realizó, estas se encuentran 
dentro del límite de las características  particulares, con precisión del tiempo  
y del espacio. Hernández, Fernández y Batispta (2010) 
La población en estudio, está constituida por 73  trabajadores administrativos 
de la Municipalidad Distrital de Maras-Urubamba,  organizados en la 
siguiente tabla: 
Tabla  N° 03 
Población en estudio 
 Integrantes de la población TOTAL 
Trabajadores administrativos 73 
TOTAL 73 
               Fuente: C.A.P. institucional 
 2.3.2. Muestra 
La muestra es pertinente porque esta tiene los elementos necesarios para 
poder generalizar los resultados para toda la población en estudio. Se 
asume esto  de acuerdo a (Hernández, Fernández y Batispta, 2010). La 
Muestra está compuesta por 73 trabajadores del Municipio seleccionados de 
manera intencional no  probalístico. 
 
Tabla  N° 04 





  Fuente: CAP Institucional  (2017). 
 
Unidad de estudio Mujeres Varones TOTAL 
Trabajadores  30 43 73 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez  y 
confiabilidad 
 2.4.1. Técnicas 
En el estudio  se asumió  a la Encuesta, esta técnica tiene como finalidad 
recoger la opinión que tiene una determinada muestra de la  población sobre 
un  determinado  problema estudiado. (Abanto, 2014, p. 47.)   
La  técnica  utilizada de la Encuesta fue  para ambas variables  Gestión del 
Talento Humano  y Producción laboral. 
 2.4.2. Instrumentos de recolección de datos 
El instrumento  utilizado es el Cuestionario, que  viene  hacer el conjunto de 
ítems   formulados  por escrito  para ser  tomadas a un  grupo  de personas  
que  son  parte de una muestra  para su opinión sobre un determinado 
asunto. (Abanto, 2014. p. 47). 
En la  presente investigación se utilizó un instrumento para cada variable,  
para la  variable de estudio  1: Gestión del Talento Humano,  se  formuló  25  
ítems,  con alternativas  de nunca,  a veces, casi siempre  y siempre;  para la 
variable  Producción laboral  se plantearon 25 preguntas,  con las alternativas 
de nunca,  a veces, casi siempre  y siempre. 
2.4.2.1. Validez  
El instrumento construido para la variable de estudio 1 y 2, fue validado por 
juicio de expertos. 
Tabla N° 05 
Validación de Expertos 
Jurados Dictamen 
1 Jurado 1 Apto 
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2.4.2.2. Confiabilidad  
Los instrumentos realizados sobre las variables Gestión del Talento Humano 
y Producción laboral está en función a las dimensiones establecidas, 
asimismo se ha realizado el cálculo del índice de consistencia de Alpha  de 
Crombach.  
Para calcular el valor de α, se utilizó la siguiente formula: 
Donde los valores son: 
α = Alfa de Crombach 
K = Número de Ítems 
Vi = Varianza de cada ítem 
Vt = Varianza total 
A continuación se calculó la varianza de los ítems, para ello se utilizó el 
estadístico SPSS, v. 23; la varianza de los ítems del instrumento formulado,  
los rangos  de confiabilidad  establecidos son: 
Tabla N° 06 
  Rangos para Interpretación del Coeficiente  Alpha de Crombach 
Rango Magnitud 
0.01 a 0.20 Muy baja 
0.21 a 0.40 Baja 
0.41 a 0.60 Moderada 
0.61 a 0.80 Alta 
0.81 a 1.00 Muy alta 
 
De acuerdo a los rangos establecidos, se analizó el índice Alpha de 
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Tabla N° 07 




VAR00001 73 1.335 
VAR00002 73 .677 
VAR00003 73 1.503 
VAR00004 73 1.186 
VAR00005 73 .790 
VAR00006 73 .943 
VAR00007 73 1.009 
VAR00008 73 .969 
VAR00009 73 1.098 
VAR00010 73 1.416 
VAR00011 73 .529 
VAR00012 73 .889 
VAR00013 73 1.029 
VAR00014 73 1.029 
VAR00015 73 .910 
VAR00016 73 1.089 
VAR00017 73 .873 
VAR00018 73 .849 
VAR00019 73 .882 
VAR00020 73 1.111 
VAR00021 73 1.071 
VAR00022 73 .802 
VAR00023 73 .993 
VAR00024 73 .979 
VAR00025 73 1.447 
Suma Var 25.408 
Total Var 232.161 
  
Valor de alfa= 0.752 
 
Del valor hallado  se  establece que es 0.752;  lo que significa que es alta, por  lo 
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 Tabla N° 08  




VAR00001 73 .696 
VAR00002 73 .185 
VAR00003 73 .446 
VAR00004 73 .963 
VAR00005 73 .824 
VAR00006 73 1.361 
VAR00007 73 1.045 
VAR00008 73 .779 
VAR00009 73 .586 
VAR00010 73 .609 
VAR00011 73 .462 
VAR00012 73 .771 
VAR00013 73 .804 
VAR00014 73 1.223 
VAR00015 73 .836 
VAR00016 73 .534 
VAR00017 73 .559 
VAR00018 73 1.305 
VAR00019 73 .674 
VAR00020 73 .910 
VAR00021 73 .971 
VAR00022 73 .915 
VAR00023 73 .849 
VAR00024 73 .621 
VAR00025 73 .984 
Suma Var 19.912 
Total Var 149.352 
 
 
Valor de alfa= 0.928 
 
El valor hallado fue  0.928;  lo que significa que es muy alta la confiabilidad para la 
variable  Producción laboral, por  lo  tanto  ambas  variable  estudiadas  cuentan 
con  instrumentos confiables. 
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Los datos obtenidos después de la aplicación de los instrumentos, que en este 
caso son los cuestionarios de las Variables  Gestión del Talento Humano  y 
Producción laboral de recolección, serán organizados, luego se presentarán 
mediante  tablas estadísticas y gráficos convencionalmente elaborados, en su 
representación de barras, todo ello mediante  el  software IBM SPSS STATISTICS 
versión 23 y Excel. 
Para hacer el análisis descriptivo y correlacional, se utilizó  las tablas y gráficos 
donde se encuentran ordenados las frecuencias  y porcentajes, luego se  aplicó la 
prueba estadística de Tau-b de Kendall, mediante el cual se probó la asociatividad 
estadística que existe entre ambas variables.   
El Tau-b de Kendall, cuya fórmula aplicada fue: 
𝑇𝐵 =  
𝑛𝑐 − 𝑛𝑑




𝑛𝑐 : Número  de pares concordantes. 
𝑛𝑑: Número de pares  que  no  concuerdan. 
𝑛1: Número de valores  empatados del i-esimo  grupo de empates para la 
primera cantidad. 
𝑛2: Número de valores  empatados del j- esimo  grupo de empates para la 
segunda cantidad. 
Para la interpretación del valor de “Tau-b”: 
➢ De 0.00 a 0.19 Muy baja correlación 
➢ De 0.20 a 0.39 Baja correlación 
➢ De 0.40 a 0.59 Moderada correlación 
➢ De 0.60 a 0.79 Buena correlación 










III.  RESULTADOS 
3.1. Descripción 
Según los datos obtenidos de la muestra a quienes  se aplicó  los cuestionarios  
de ambas variables  Gestión del Talento Humano  y  Productividad Laboral,  los 
cuales  se halla en los anexos sobre instrumentos, los  cuales se organizó 
mediante una matriz de vaciado de datos. 
 
Procediéndose a la recolección de la información en una data, la misma que se 
procesó en el programa Excel y el programa estadístico SPSS versión 23. Luego 
se efectuó la segmentación en rango de calificación para cada dimensión. Las 
tablas y gráficos se organizaron en función a los objetivos planteados en la 
investigación de acuerdo a lo planteado. 
 
Tabla N° 09 
Variable Gestión del Talento Humano 
Variable de 
Estudio 1 





Inadecuado 3-5 1 
Poco adecuado 6-8 2 
Adecuado 9-10 3 
Muy adecuado 11-12 4 
Aplicación de 
Personas 
Inadecuado 5-8 1 
Poco adecuado 9-12 2 
Adecuado 13-16 3 
Muy adecuado 17-20 4 
Compensación 
de Personas 
Inadecuado 4-6 1 
Poco adecuado 7-9 2 
Adecuado 10-12 3 
Muy adecuado 13-16 4 
Desarrollo de 
personas 
Inadecuado 4-6 1 
Poco adecuado 7-9 2 
Adecuado 10-12 3 
Muy adecuado 13-16 4 
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de Personas Poco adecuado 9-12 2 
Adecuado 13-16 3 
Muy adecuado 17-20 4 
Evaluación del 
Personal 
Inadecuado 4-6 1 
Poco adecuado 7-9 2 
Adecuado 10-12 3 
Muy adecuado 13-16 4 
 
Tabla N° 10 
Variable Productividad  Laboral 
Variable de 
Estudio 2 





Nada favorable 10-17 1 
Poco favorable 18-25 2 
Favorable 26-33 3 
Muy favorable 34-40 4 
Factores 
grupales 
Nada favorable 8-13 1 
Poco favorable 14-19 2 
Favorable 20-25 3 
Muy favorable 26-32 4 
Factores 
sociales 
Nada favorable 7-11 1 
Poco favorable 12-16 2 
Favorable 17-21 3 
Muy favorable 22-28 4 
 
Estos datos reflejan los valores asignados a cada una de las variables, Gestión 
del Talento Humano con la valoración Inadecuado, Poco adecuado, Adecuado y 
Muy adecuado y para Productividad Laboral  es nada favorable, poco favorable, 
favorable y muy favorable. Donde en base a los resultados se ha organizado la 
información mediante la estadística descriptiva, de la siguiente manera: 
 
3.2. Análisis descriptivo por cada variable y sus dimensiones 
 
      3.2.1. Variables: Gestión del Talento Humano y Productividad Laboral  
Usando la medida de tendencia central moda, el porcentaje (%), se 
construyeron las tablas respectivas. 
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Tabla Nº 11 
 
Dimensión  de Admisión de las Personas en la muestra en estudio 
Dimensión  Categorías  f % 
Admisión de las 
Personas  
Inadecuado 7 9.6% 
Poco  adecuado 21 28.8% 
Adecuado 23 31.5% 
Muy adecuado 22 30.1% 
Total 73 100.0% 
 Fuente: Resultado de Cuestionarios aplicados (2017) 
 
Gráfico Nº 01 





Interpretación y análisis  
 
De la tabla N° 11, al  respecto de la dimensión Admisión de las personas se 
asume del  30.1%  de los trabajadores indican que es  muy adecuado la  forma 
como se realiza   el  proceso de contratación de nuevos  empleados públicos,  el 
31.5%  de los  trabajadores indican que  adecuado  la manera de contratación de 
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considerar otras posibilidades para cambiar  las  formas como se realiza  la 
contratación de personal. De lo planteado se asume que el porcentaje mayoritario 
de los encuestados considera que los procedimientos utilizados para seleccionar 
personal nuevo en la organización  son adecuados. 
 
B) Dimensión  Aplicación de las Personas  
 
Tabla Nº 12 
 
Dimensión  de Aplicación  de las Personas en la muestra en estudio 
 
Dimensión  Categorías  f % 
Aplicación de las 
Personas  
Inadecuado 2 2.7% 
Poco  adecuado 27 37.0% 
Adecuado 31 42.5% 
Muy adecuado 13 17.8% 
Total 73 100.0% 
  Fuente: Resultado de Cuestionarios aplicados (2017) 
 
 
Gráfico Nº 02 
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De la tabla N° 12, sobre la dimensión aplicación de personas, el  37.0%  
menciona que es poco adecuado el procedimiento realizado, es decir las 
actividades  diseñadas dentro de su estructura organizacional no responden  
pertinentemente a las funciones que debe cumplir el personal, los cargos no se 
encuentran  adecuadamente perfilados generando en muchos casos 
incumplimiento de funciones,  el 42.5%  de los  encuestados mencionan que es  
adecuado  dicho procedimiento, ellos consideran que la forma como está 
establecida la  estructura organizacional  permite el  avance institucional, sólo el 
2.7%  considera que es inadecuado debido a que no están  adecuadamente 
distribuidas  las funciones del personal,  no habiendo  una real evaluación de 
competencias para ocupar un  cargo.  
 
Del mayor porcentaje se asume que los trabajadores opinan que es adecuado el  




C) Dimensión  Compensación de las Personas  
 
Tabla Nº 13 
 
Dimensión  de Compensación  de las Personas en la muestra en estudio 
 
Dimensión  Categorías  f % 
Compensación de 
las Personas  
Inadecuado 8 11.0% 
Poco  adecuado 44 60.3% 
Adecuado 17 23.3% 
Muy adecuado 4 5.5% 
Total 73 100.0% 
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Gráfico Nº 03 




Interpretación y análisis  
 
De la tabla N° 13, sobre la dimensión Compensación de las personas el 60.3%  
de los trabajadores consideran que es poco adecuado el proceso  de motivación 
personal y estímulos que reciben  por  las acciones  extraordinarias  que realizan, 
existe un  buen número de empleados contratados  razón  por cual no reciben 
compensaciones aunque estén permaneciendo por mucho tiempo en la 
organización,  el 11.0% indica que es inadecuado el procedimiento de 
recompensar al personal por las acciones realizadas, sólo el 5.5%  menciona que 
es muy  adecuado. 
 
Del porcentaje  mayoritario se asume que la dimensión compensación a las 
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D) Dimensión  Desarrollo de las Personas  
 
Tabla Nº 14 
 
Dimensión  de Desarrollo  de las Personas en la muestra en estudio 
Dimensión  Categorías  f % 
Desarrollo de las 
Personas  
Inadecuado 9 12.3% 
Poco  adecuado 40 54.8% 
Adecuado 20 27.4% 
Muy adecuado 4 5.5% 
Total 73 100.0% 
  Fuente: Resultado de Cuestionarios aplicados (2017) 
 
Gráfico Nº 04 




Interpretación y análisis  
De la tabla N° 14, sobre la dimensión desarrollo de las personas,  se asume que  
el 54.8%  menciona que  es  poco adecuado el procedimiento empleado para  
fortalecer capacidades del personal, para así seguir incrementándolas y tengan 
un mejor  desempeño,  el 27.4%  mencionan que es adecuado  la  manera como 
lo  trabajadores han recibido  la información necesaria  para ejercer plenamente 
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no tuvieron el desarrollo de sus habilidades para cumplir plenamente su  trabajo,  
tampoco  recibieron capacitación para el puesto asignado.  
 
Se asume  de lo hallado mayoritariamente que los trabajadores aún  sienten que 
la organización  no propicia el desarrollo personal del trabajador, debido a que no 
han recibido  la información suficiente para poder desempeñarse  de mejor  
manera. 
 
E) Dimensión  Mantenimiento  de las Personas  
 
Tabla Nº 15 
Dimensión  Mantenimiento  de las Personas en la muestra en estudio 
 
Dimensión  Categorías  f % 
Mantenimiento  de 
las Personas  
Inadecuado 1 1.4% 
Poco  adecuado 24 32.9% 
Adecuado 30 41.1% 
Muy adecuado 18 24.7% 
Total 73 100.0% 
  Fuente: Resultado de Cuestionarios aplicados (2017) 
 
Gráfico Nº 05 
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Interpretación y análisis  
 
De la tabla N° 14, al respecto de la dimensión Mantenimiento de Personas,  el  
32.9% de los trabajadores indican que es poco adecuado, los  procesos  
utilizados  para crear  condiciones adecuadas  ambientales, lo mismo sucede con 
la seguridad  de las personas que laboran en la organización, el 41.1% menciona 
que es   adecuado  el procedimiento de  generar condiciones ambientales 
adecuadas,  así como mencionan que existe  un  adecuado  espacio para las  
relaciones sindicales,  sólo el 1.4% menciona que es inadecuado  la manera como 
se conserva al personal,  finalmente se  asume que el mayor porcentaje  de  
trabajadores indican que es poco adecuado el procedimiento de mantenimiento 
del personal en dicha  organización. 
 
F) Dimensión  Evaluación  de las Personas  
 
Tabla Nº 15 
Dimensión  Evaluación  de las Personas en la muestra en estudio 
 
Dimensión  Categorías  f % 
Evaluación  de las 
Personas  
Inadecuado 0 0.0% 
Poco  adecuado 27 37.0% 
Adecuado 26 35.6% 
Muy adecuado 20 27.4% 
Total 73 100.0% 
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Gráfico Nº 05 




Interpretación y análisis  
 
De la tabla N° 15, sobre la dimensión  evaluación de personas  el 37.0%  de los  
trabajadores indican que es poco adecuado  la manera como se evalúa  al 
personal, no se toma en cuenta la forma progresiva que ellos aprende, tampoco 
hay  formas de controlar las actividades realizadas de manera oportuna,  el 35.6%  
indica que es adecuado dicho procedimiento  permitiéndole la revisión de las 
funciones que cumple el trabajador,  ninguno menciona que sea  inadecuado la 
evaluación que se hace al personal. 
 
De los resultados  se asume  que  es poco adecuado el procedimiento evaluativo 
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G) Variable Gestión  del Talento Humano 
 
Tabla Nº 16 
Variable Gestión del Talento Humano en la muestra en estudio 
 
Variable Categorías  f % 
Gestión del Talento 
Humano  
Inadecuado 0 0.0% 
Poco  adecuado 35 47.9% 
Adecuado 33 45.2% 
Muy adecuado 5 6.8% 
Total 73 100.0% 
  Fuente: Resultado de Cuestionarios aplicados (2017) 
 
Gráfico Nº 06 




Interpretación y análisis  
De la tabla N° 16, sobre la  variable Gestión del talento humano,  el 47.9%  de los 
trabajadores  indican que es poco adecuado los procedimientos realizados para 
compensar,  aplicar,  capacitar, evaluar al personal que labora dentro de la parte 
administrativa de  la municipalidad,  el 45.2%  consideran que es adecuado los 
procedimientos ejecutados para gestionar el recurso humano dentro de la 
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analizados mayoritariamente es poco adecuado los procedimientos que se 
realizan  en la institución para  generar  un adecuado manejo del recurso humano; 
esto permite hacer una revisión  de lo hallado  para una  posterior implementación  
de sistemas más adecuadas. 
 
H) Dimensiones  Factores Individuales - Variable Productividad laboral  
Tabla Nº 17 
Factores individuales en la muestra en estudio 
Dimensión  Categorías  f % 
Factores 
individuales   
Nada favorable 0 0.0% 
Poco favorable 6 8.2% 
Favorable 40 54.8% 
Muy favorable 27 37.0% 
Total 73 100.0% 
  Fuente: Resultado de Cuestionarios aplicados (2017) 
 
Gráfico Nº 07 




Interpretación y análisis  
 
De la tabla N° 17, sobre los factores individuales  el  54.8% indican que es  
favorable  los  factores de motivación,  satisfacción laboral, las habilidades, 
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el 37.0% indica que es muy favorable  el desarrollo de los  factores  individuales, 
ninguno  menciona que no sea nada favorable, por lo que de los valores hallados 
se evidencia que  lo factores  personales  permite  generar  mayor nivel de 
productividad en las acciones laborales  que  realiza. 
 
 
I) Dimensión Factores Grupales 
 
Tabla Nº 18 
Dimensión Factores Grupales en la muestra en estudio 
Dimensión  Categorías  f % 
Factores Grupales 
Nada favorable 0 0.0% 
Poco favorable 11 15.1% 
Favorable 57 78.1% 
Muy favorable 5 6.8% 
Total 73 100.0% 
  Fuente: Resultado de Cuestionarios aplicados (2017) 
 
Gráfico Nº 08 
Dimensión Factores Grupales en la muestra en estudio 
 
 
Interpretación y análisis  
De la tabla N° 18, sobre los factores organizacionales, el 78.1% indica que los 
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productividad de los trabajadores, generando procesos de sinergia entre las 
personas que laboran en dicha organización, el 15.1% de los encuestados 
mencionan  que  existe  un nivel poco  favorable  de cohesión, asimismo 
intervienen poco en las decisiones y mecanismos institucionales, sólo el 6.8% de 
los  trabajadores  mencionan que son muy favorables los  factores que se 
generaron dentro del  grupo de trabajo. 
J) Dimensión Factores Organizacionales 
 
Tabla Nº 19 
Factores Organizacionales en la muestra en estudio 
Dimensión  Categorías  f % 
Factores 
Organizacionales 
Bajo 0 0.0% 
Medio 16 21.9% 
Alto 38 52.1% 
Muy alto 19 26.0% 
Total 73 100.0% 
  Fuente: Resultado de Cuestionarios aplicados (2017) 
 
Gráfico Nº 09 
 Factores Organizacionales en la muestra en estudio 
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De la tabla N° 19, sobre los factores organizacionales, el 52.1%  de los  
trabajadores menciona que son favorables los factores de cultura, clima y 
liderazgo organizacional,  el 26.0%  menciona que  es muy favorable la labor 
organizacional que se  realiza para que haya mayor nivel de  productividad en la 
municipalidad,  ninguno de los empleados públicos considera que sean 
desfavorables  los  factores organizacionales. De lo resultados se asume que  
existen factores que permiten el desarrollo   y la productividad laboral. 
 
 
K) Variable Productividad laboral  
 
Tabla Nº 20 
Variable Productividad Laboral en la muestra en estudio 
Variable Categorías  f % 
Productividad 
Laboral  
Nada favorable 0 0.0% 
Poco favorable 10 13.7% 
Favorable 46 63.0% 
Muy favorable 17 23.3% 
Total 73 100.0% 
  Fuente: Resultado de Cuestionarios aplicados (2017) 
Gráfico Nº 10 
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De la tabla N° 20, sobre la variable Productividad laboral,  el 63.0% indican que es  
favorable las acciones visibles que realizan  para  demostrar  la productividad que 
tienen los trabajadores,  esto permite contribuir a la organización,  el 23.3%  
asume que es muy favorable los diversos aspectos individuales, grupales y 
organizacionales  que permiten que el trabajador puedan  producir más dentro de 
la entidad. Ninguno considera que no sea favorable.  De los valores hallados  se 
asume que  existen diversos  factores objetivos  y subjetivos que contribuyen a la  
productividad en la municipalidad en estudio. 
3.3. Prueba de Hipótesis  
 
3.3.1. Prueba de Hipótesis General 
Tabla 21 















f 0 0 0 0 0 
% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 
Poco 
adecuado 
f 0 9 24 2 35 
% 0.0% 12.3% 32.9% 2.7% 47.9% 
Adecuado 
f 0 1 21 11 33 
% 0.0% 1.4% 28.8% 15.1% 45.2% 
Muy 
adecuado 
f 0 0 1 4 5 
% 0.0% 0.0% 1.4% 5.5% 6.8% 
Total 
f 0 10 46 17 73 
% 0.0% 13.7% 63.0% 23.3% 100.0% 
 
Análisis e Interpretación  
De la tabla N° 21, el 28.8%  de los  trabajadores mencionan que  es adecuada la 
gestión del talento humano, esto contribuye a que haya una favorable  
productividad laboral, el 5.5% que indican que es muy adecuado la gestión  del 
recurso humano  mencionan que es muy favorable el nivel de productividad que 
tienen. De lo mencionado se concluye que a mayor nivel de gestión del talento 
humano  entonces estas actividades permitirán que se eleve la productividad en 
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Procedimiento de la Prueba de Hipótesis General 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. La Gestión del Talento Humano no se relaciona  
significativamente con  la  Productividad Laboral en los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Ha: La Gestión del Talento Humano se relaciona  
significativamente con  la  Productividad Laboral en los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.000 
Valor de tau b Kendall TB = 0.482 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación moderada significativa  entre  la 
gestión del talento  humano  y  la productividad laboral  en 
los trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
 
 
3.3.2. Prueba de las Hipótesis Específicas  
 
A) Relación  entre la Admisión de personas  y los Factores Individuales  
 
Tabla 22 
Admisión de personas  y los Factores Individuales en la muestra 
Variables 
Factores Individuales 









personas   
Inadecuado 
f 0 0 0 0 0 
% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 
Poco 
adecuado 
f 0 3 2 2 7 
% 0.0% 4.1% 2.7% 2.7% 9.6% 
Adecuado 
f 0 0 15 7 22 
% 0.0% 0.0% 20.5% 9.6% 30.1% 
Muy 
adecuado 
f 0 3 16 3 22 
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Total 
f 0 6 40 27 73 
% 0.0% 8.2% 54.8% 37.0% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 1 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. La Admisión de personas no se relaciona  
significativamente con los factores individuales en los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Ha: La Admisión de personas se relaciona  
significativamente con los factores individuales en los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.011 
Valor de tau b Kendall TB = 0.284 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación entre  la Admisión de personas y 
los factores individuales en los trabajadores en la 
municipalidad  distrital  de Maras-Urubamba,  2017. 
 
 
B) Relación  entre la Admisión de personas  y los Factores Grupales  
 
 Tabla 23 
Admisión de personas  y la los Factores Grupales 
Variables 
Factores Grupales 









personas   
Inadecuado 
f 0 0 0 0 0 
% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 
Poco 
adecuado 
f 0 3 2 2 7 
% 0.0% 4.1% 2.7% 2.7% 9.6% 
Adecuado 
f 0 4 18 0 22 
% 0.0% 5.5% 24.7% 0.0% 30.1% 
Muy 
adecuado 
f 0 3 18 1 22 
% 0.0% 4.1% 24.7% 1.4% 30.1% 
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% 0.0% 15.1% 78.1% 6.8% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 2 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. La Admisión de personas no se relaciona  
significativamente con los factores grupales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Ha: La Admisión de personas se relaciona  
significativamente con los factores grupales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.000 
Valor de tau b Kendall TB = 0.277 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación entre  la Admisión de personas y 
los factores  grupales de los trabajadores en la 




C) Relación  entre la Admisión de personas  y los Factores 
Organizacionales   
 
 Tabla 24 
Admisión de personas  y la los Factores Organizacionales 
Variables 
Factores Organizacionales 









personas   
Inadecuado 
f 0 0 0 0 0 
% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 
Poco 
adecuado 
f 0 4 1 2 7 
% 0.0% 5.5% 1.4% 2.7% 9.6% 
Adecuado 
f 0 5 14 3 22 
% 0.0% 6.8% 19.2% 4.1% 30.1% 
Muy 
adecuado 
f 0 4 16 2 22 
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Total 
f 0 16 38 19 73 
% 0.0% 21.9% 52.1% 26.0% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 3 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. La Admisión de personas no se relaciona  
significativamente con los factores organizacionales 
de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba,  2017. 
Ha: La Admisión de personas se relaciona  
significativamente con los factores organizacionales 
de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.000 
Valor de tau b Kendall TB = 0.292 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación entre  la Admisión de personas y 
los factores  organizacionales de los trabajadores en la 




D) Relación  entre la Aplicación de personas  y los Factores Individuales  
 
Tabla 25 
Aplicación de personas  y los Factores Individuales en la muestra 
Variables 
Factores Individuales 









personas   
Inadecuado 
f 0 0 2 0 2 
% 0.0% 0.0% 2.7% 0.0% 2.7% 
Poco 
adecuado 
f 0 4 17 6 27 
% 0.0% 5.5% 23.3% 8.2% 37.0% 
Adecuado 
f 0 2 20 9 31 
% 0.0% 2.7% 27.4% 12.3% 42.5% 
Muy 
adecuado 
f 0 0 1 12 13 
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Total 
f 0 6 40 27 73 
% 0.0% 8.2% 54.8% 37.0% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 4 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. La Aplicación de personas no se relaciona  
significativamente con los factores individuales en los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Ha: La Aplicación de personas se relaciona  
significativamente con los factores individuales en los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.000 
Valor de tau b Kendall TB = 0.407 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación entre  la Aplicación de personas y 
los factores individuales en los trabajadores en la 




E) Relación  entre la Aplicación de personas  y los Factores Grupales  
 
 Tabla 26 
Aplicación de personas  y la los Factores Grupales 
Variables 
Factores Grupales 









personas   
Inadecuado 
f 0 1 1 0 2 
% 0.0% 1.4% 1.4% 0.0% 2.7% 
Poco 
adecuado 
f 0 7 18 2 27 
% 0.0% 9.6% 24.7% 2.7% 37.0% 
Adecuado 
f 0 2 26 3 31 
% 0.0% 2.7% 35.6% 4.1% 42.5% 
Muy 
adecuado 
f 0 1 12 0 13 
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Total 
f 0 11 57 5 73 
% 0.0% 15.1% 78.1% 6.8% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 5 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. La Aplicación de personas no se relaciona  
significativamente con los factores grupales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Ha: La Aplicación de personas se relaciona  
significativamente con los factores grupales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.012 
Valor de tau b Kendall TB = 0.270 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación entre  la Aplicación de personas y 
los factores grupales de los trabajadores en la 




F) Relación  entre la Aplicación de personas  y los Factores 
Organizacionales   
 
 Tabla 27 
Aplicación de personas  y la los Factores Organizacionales 
Variables 
Factores Organizacionales 









personas   
Inadecuado 
f 0 0 2 0 2 
% 0.0% 0.0% 2.7% 0.0% 2.7% 
Poco 
adecuado 
f 0 8 16 3 27 
% 0.0% 11.0% 21.9% 4.1% 37.0% 
Adecuado 
f 0 5 19 7 31 
% 0.0% 6.8% 26.0% 9.6% 42.5% 
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adecuado % 0.0% 4.1% 1.4% 12.3% 17.8% 
Total 
f 0 16 38 19 73 
% 0.0% 21.9% 52.1% 26.0% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 6 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. La Aplicación de personas no se relaciona  
significativamente con los factores organizacionales 
de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba,  2017. 
Ha: La Aplicación de personas se relaciona  
significativamente con los factores organizacionales 
de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.012 
Valor de tau b Kendall TB = 0.282 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna, 
concluyéndose que  existe correlación entre  la Aplicación 
de personas y los factores  organizacionales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-








Compensación de personas  y los Factores Individuales en la muestra 
Variables 
Factores Individuales 








del personas   
Inadecuado 
f 0 0 7 1 8 
% 0.0% 0.0% 9.6% 1.4% 11.0% 
Poco 
adecuado 
f 0 5 24 15 44 
% 0.0% 6.8% 32.9% 20.5% 60.3% 
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% 0.0% 1.4% 12.3% 9.6% 23.3% 
Muy 
adecuado 
f 0 0 0 4 4 
% 0.0% 0.0% 0.0% 5.5% 5.5% 
Total 
f 0 6 40 27 73 
% 0.0% 8.2% 54.8% 37.0% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 7 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. La Compensación de personas no se relaciona  
significativamente con los factores individuales en los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Ha: La Compensación de personas se relaciona  
significativamente con los factores individuales en los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.022 
Valor de tau b Kendall TB = 0.221 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna, 
concluyéndose que existe correlación entre  la 
Compensación de personas y los factores individuales en 
los trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-




H) Relación  entre la Compensación de personas  y los Factores Grupales  
 
 Tabla 29 
Compensación de personas  y la los Factores Grupales 
Variables 
Factores Grupales 








del personas   
Inadecuado 
f 0 3 5 0 8 
% 0.0% 4.1% 6.8% 0.0% 11.0% 
Poco 
adecuado 
f 0 6 34 4 44 
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Adecuado 
f 0 2 14 1 17 
% 0.0% 2.7% 19.2% 1.4% 23.3% 
Muy 
adecuado 
f 0 0 4 0 4 
% 0.0% 0.0% 5.5% 0.0% 5.5% 
Total 
f 0 11 57 5 73 
% 0.0% 15.1% 78.1% 6.8% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 8 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. La Compensación de personas no se relaciona  
significativamente con los factores grupales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Ha: La Compensación de personas se relaciona  
significativamente con los factores grupales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.020 
Valor de tau b Kendall TB = 0.323 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación entre  la Compensación de 
personas y los factores  grupales de los trabajadores en la 




I) Relación entre la Compensación de personas y los Factores 
Organizacionales   
 
 Tabla 30 
Compensación de personas  y la los Factores Organizacionales 
Variables 
Factores Organizacionales 








del personas   
Inadecuado 
f 0 2 6 0 8 
% 0.0% 2.7% 8.2% 0.0% 11.0% 
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adecuado % 0.0% 12.3% 32.9% 15.1% 60.3% 
Adecuado 
f 0 4 8 5 17 
% 0.0% 5.5% 11.0% 6.8% 23.3% 
Muy 
adecuado 
f 0 1 0 3 4 
% 0.0% 1.4% 0.0% 4.1% 5.5% 
Total 
f 0 16 38 19 73 
% 0.0% 21.9% 52.1% 26.0% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 9 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. La Compensación de personas no se relaciona  
significativamente con los factores organizacionales 
de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba,  2017. 
Ha: La Compensación de personas se relaciona  
significativamente con los factores organizacionales 
de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.018 
Valor de tau b Kendall TB = 0.245 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna, 
concluyéndose que existe correlación entre la 
Compensación de personas y los factores  
organizacionales de los trabajadores en la municipalidad  
distrital  de Maras-Urubamba,  2017. 
 
 
J) Relación  entre el Desarrollo de personas  y los Factores Individuales  
 
Tabla 31 
Desarrollo de personas  y los Factores Individuales en la muestra 
Variables 
Factores Individuales 









personas   
Inadecuado 
f 0 0 8 1 9 
% 0.0% 0.0% 11.0% 1.4% 12.3% 
Poco 
adecuado 
f 0 5 25 10 40 
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Adecuado 
f 0 1 7 12 20 
% 0.0% 1.4% 9.6% 16.4% 27.4% 
Muy 
adecuado 
f 0 0 0 4 4 
% 0.0% 0.0% 0.0% 5.5% 5.5% 
Total 
f 0 6 40 27 73 
% 0.0% 8.2% 54.8% 37.0% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 10 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. El Desarrollo de personas no se relaciona  
significativamente con los factores individuales en los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Ha: El Desarrollo de personas se relaciona  
significativamente con los factores individuales en los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.000 
Valor de tau b Kendall TB = 0.364 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación entre  el Desarrollo de personas y 
los factores individuales en los trabajadores en la 




K) Relación  entre el  Desarrollo de personas  y los Factores Grupales  
 
 Tabla 32 
Desarrollo de personas  y la los Factores Grupales 
Variables 
Factores Grupales 









personas   
Inadecuado 
f 0 3 6 0 9 
% 0.0% 4.1% 8.2% 0.0% 12.3% 
Poco 
adecuado 
f 0 8 28 4 40 
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Adecuado 
f 0 0 19 1 20 
% 0.0% 0.0% 26.0% 1.4% 27.4% 
Muy 
adecuado 
f 0 0 4 0 4 
% 0.0% 0.0% 5.5% 0.0% 5.5% 
Total 
f 0 11 57 5 73 
% 0.0% 15.1% 78.1% 6.8% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 11 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. El Desarrollo de personas no se relaciona  
significativamente con los factores grupales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Ha: El Desarrollo de personas se relaciona  
significativamente con los factores grupales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.012 
Valor de tau b Kendall TB = 0.219 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación entre  el Desarrollo de personas y 
los factores  grupales de los trabajadores en la 




L) Relación  entre el Desarrollo de personas  y los Factores 
Organizacionales   
 
 Tabla 33 
Desarrollo de personas  y la los Factores Organizacionales 
Variables 
Factores Organizacionales 









personas   
Inadecuado 
f 0 3 6 0 9 
% 0.0% 4.1% 8.2% 0.0% 12.3% 
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adecuado % 0.0% 13.7% 32.9% 8.2% 54.8% 
Adecuado 
f 0 2 8 10 20 
% 0.0% 2.7% 11.0% 13.7% 27.4% 
Muy 
adecuado 
f 0 1 0 3 4 
% 0.0% 1.4% 0.0% 4.1% 5.5% 
Total 
f 0 16 38 19 73 
% 0.0% 21.9% 52.1% 26.0% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 12 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. El Desarrollo de las personas no se relaciona  
significativamente con los factores organizacionales 
de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba,  2017. 
Ha: El Desarrollo de las personas se relaciona  
significativamente con los factores organizacionales 
de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.000 
Valor de tau b Kendall TB = 0.360 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación entre  el desarrollo de personas y 
los factores organizacionales de los trabajadores en la 




M) Relación  entre la Mantenimiento de personas  y los Factores 
Individuales  
 
Tabla 34                                 
Mantenimiento de personas  y los Factores Individuales en la muestra 
Variables 
Factores Individuales 








del personas   
Inadecuado 
f 0 0 1 0 1 








f 0 4 17 3 24 
% 0.0% 5.5% 23.3% 4.1% 32.9% 
Adecuado 
f 0 2 18 10 30 
% 0.0% 2.7% 24.7% 13.7% 41.1% 
Muy 
adecuado 
f 0 0 4 14 18 
% 0.0% 0.0% 5.5% 19.2% 24.7% 
Total 
f 0 6 40 27 73 
% 0.0% 8.2% 54.8% 37.0% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 13 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. El Mantenimiento de personas no se relaciona  
significativamente con los factores individuales en los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Ha: El Mantenimiento de personas se relaciona  
significativamente con los factores individuales en los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.000 
Valor de tau b Kendall TB = 0.467 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación entre el  Mantenimiento de 
personas y los factores individuales en los trabajadores en 




N) Relación  entre la Mantenimiento de personas  y los Factores Grupales  
 
 Tabla 35 
Mantenimiento de personas  y la los Factores Grupales 
Variables 
Factores Grupales 








del personas   
Inadecuado 
f 0 1 0 0 1 








f 0 8 13 3 24 
% 0.0% 11.0% 17.8% 4.1% 32.9% 
Adecuado 
f 0 2 27 1 30 
% 0.0% 2.7% 37.0% 1.4% 41.1% 
Muy 
adecuado 
f 0 0 17 1 18 
% 0.0% 0.0% 23.3% 1.4% 24.7% 
Total 
f 0 11 57 5 73 
% 0.0% 15.1% 78.1% 6.8% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 14 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. El Mantenimiento de personas no se relaciona  
significativamente con los factores grupales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Ha: El Mantenimiento de personas se relaciona  
significativamente con los factores grupales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.034 
Valor de tau b Kendall TB = 0.259 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación entre  el Mantenimiento de 
personas y los factores grupales de los trabajadores en la 




O) Relación  entre la Mantenimiento de personas  y los Factores 
Organizacionales   
 
 Tabla 36 
Mantenimiento de personas  y la los Factores Organizacionales 
Variables 
Factores Organizacionales 
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del personas   % 0.0% 0.0% 1.4% 0.0% 1.4% 
Poco 
adecuado 
f 0 11 10 3 24 
% 0.0% 15.1% 13.7% 4.1% 32.9% 
Adecuado 
f 0 3 23 4 30 
% 0.0% 4.1% 31.5% 5.5% 41.1% 
Muy 
adecuado 
f 0 2 4 12 18 
% 0.0% 2.7% 5.5% 16.4% 24.7% 
Total 
f 0 16 38 19 73 
% 0.0% 21.9% 52.1% 26.0% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 15 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. El Mantenimiento de personas no se relaciona  
significativamente con los factores organizacionales 
de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba,  2017. 
Ha: El Mantenimiento de personas se relaciona  
significativamente con los factores organizacionales 
de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.000 
Valor de tau b Kendall TB = 0.438 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación entre  el Mantenimiento de 
personas y los factores organizacionales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
 
 
P) Relación  entre la Evaluación de personas  y los Factores Individuales  
 
Tabla 37 
Evaluación de personas  y los Factores Individuales en la muestra 
Variables 
Factores Individuales 
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del 
personas   
% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 
Poco 
adecuado 
f 0 4 19 4 27 
% 0.0% 5.5% 26.0% 5.5% 37.0% 
Adecuado 
f 0 2 18 6 26 
% 0.0% 2.7% 24.7% 8.2% 35.6% 
Muy 
adecuado 
f 0 0 3 17 20 
% 0.0% 0.0% 4.1% 23.3% 27.4% 
Total 
f 0 6 40 27 73 
% 0.0% 8.2% 54.8% 37.0% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 16 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. La Evaluación de personas no se relaciona  
significativamente con los factores individuales en los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Ha: La Evaluación de personas se relaciona  
significativamente con los factores individuales en los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.000 
Valor de tau b Kendall TB = 0.502 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación entre  la Evaluación de personas y 
los factores individuales en los trabajadores en la 




Q) Relación  entre la Evaluación de personas  y los Factores Grupales  
 
 Tabla 38 
Evaluación de personas  y la los Factores Grupales 
Variables 
Factores Grupales 
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del 
personas   
% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 
Poco 
adecuado 
f 0 8 17 2 27 
% 0.0% 11.0% 23.3% 2.7% 37.0% 
Adecuado 
f 0 3 21 2 26 
% 0.0% 4.1% 28.8% 2.7% 35.6% 
Muy 
adecuado 
f 0 0 19 1 20 
% 0.0% 0.0% 26.0% 1.4% 27.4% 
Total 
f 0 11 57 5 73 
% 0.0% 15.1% 78.1% 6.8% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 17 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. La Evaluación de personas no se relaciona  
significativamente con los factores grupales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Ha: La Evaluación de personas se relaciona  
significativamente con los factores grupales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.025 
Valor de tau b Kendall TB = 0.231 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que  existe correlación entre  la Evaluación de personas y 
los factores grupales de los trabajadores en la 




R) Relación  entre la Evaluación de personas  y los Factores 
Organizacionales   
 
 Tabla 39 
Evaluación de personas  y la los Factores Organizacionales 
Variables 
Factores Organizacionales 














personas   
Inadecuado 
f 0 0 0 0 0 
% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 
Poco 
adecuado 
f 0 9 16 2 27 
% 0.0% 12.3% 21.9% 2.7% 37.0% 
Adecuado 
f 0 5 17 4 26 
% 0.0% 6.8% 23.3% 5.5% 35.6% 
Muy 
adecuado 
f 0 2 5 13 20 
% 0.0% 2.7% 6.8% 17.8% 27.4% 
Total 
f 0 16 38 19 73 
% 0.0% 21.9% 52.1% 26.0% 100.0% 
 
Procedimiento de la Prueba de Hipótesis Específica 18 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho:. La Evaluación de personas no se relaciona  
significativamente con los factores organizacionales 
de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba,  2017. 
Ha: La Evaluación de personas se relaciona  
significativamente con los factores organizacionales 
de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba,  2017. 
Nivel de significación  =0.05 
Valor de p calculado p=0.000 
Valor de tau b Kendall TB = 0.414 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna, 
concluyéndose que  existe correlación entre  la Evaluación 
de personas y los factores  organizacionales de los 
trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-



















Las instituciones públicas, principalmente los municipios  tienen  como fin  
gestionar  diversos bienes y servicios  para los  pobladores que  habitan en su  
zona,  en ese sentido también es deber  también de dichas instancias  generar 
oportunidades de  gestionar de mejor manera los recursos asignados, poniendo 
énfasis en el  trabajador como ser  humano, debido a que  es la pieza  
fundamental para que  cualquier  organización pueda  alcanzar  sus  metas y 
objetivos  establecidos. 
 
En  esta era de la información y el avance vertiginoso de la tecnología es 
importante humanizar las labores que realizan  los  trabajadores, mediante la 
postura de  gestionar las habilidades y destrezas  del  recurso  humano;  en este 
sentido se plantea  los  resultados de la presente investigación: 
 
La Gestión del talento humano se relaciona significativamente con la 
productividad laboral de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba, 2017,  esto se establece de la tabla N° 21, doden el 28.8% de los  
trabajadores mencionan que  es adecuada la gestión del talento humano, esto 
contribuye a que haya una favorable  productividad laboral, el 5.5% que indican 
que es muy adecuado la gestión del recurso humano  mencionan que es muy 
favorable el nivel de productividad que tienen. Y, del valor de p=0.000<0,05 y Tb 
=0.482 se acepta la hipótesis alterna concluyéndose que existe correlación 
moderada significativa  entre  las variables en estudio. Lo hallado  coincide  con lo 
considerado por  Inca (2015) quien menciona que la Gestión de Talento Humano 
y el Desempeño Laboral en el municipio Provincial de Andahuaylas, después de 
la aplicación del coeficiente de Spearman tuvo como valor 0.819, habiendo alto 
nivel asociación entre las variables en estudio. De lo manifestado por el autor es 
que existe una buena gestión de talento humano, lo que permite mayor 
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la selección de personal y la calidad del trabajo evidenciándose asi una 
asociación positiva, entre la selección de personal y el trabajo en equipo;  
aspectos que  se encuentran relacionados a la presente investigación. 
La Gestión del talento humano en la municipalidad  distrital  de Maras-Urubamba, 
2017, es poco adecuado, esto se establece  de la tabla N° 16, donde el 47.9% de 
los trabajadores indican que es poco adecuado los procedimientos realizados 
para compensar, aplicar, capacitar, evaluar al personal que labora dentro de la 
parte administrativa de  la municipalidad contrariamente  el 45.2% mencionan que 
es adecuado los procedimientos ejecutados para gestionar el recurso humano 
dentro de la institución y sólo el 6.8% indica que es muy adecuado. Asumiendo 
los resultados analizados mayoritariamente es poco adecuado los procedimientos 
que se realizan  en la institución para  generar  un pertinente manejo del recurso 
humano. De acuerdo a Arana y Vásquez (2015) en el estudio que realizaron en el 
puesto de trabajo dentro de la universidad Privada Antenor Orrego se asume que 
dicha entidad da a conocer las responsabilidades que deben cumplir cada uno de 
los trabajadores en su puesto de labor, también los autores mencionan que en 
dicha organización no hay reuniones entre los trabajadores y el jefe del área de 
seguridad, por ese motivo en muchos casos se desconoce las actividades que 
suceden en dicha entidad. Como conclusión importante destacan los autores es 
que la organización periódicamente evalúa y califica el desempeño de los 
trabajadores, pero ello no se contrapone a que se implementen otros sistemas, lo 
que significa  que se están realizado diversas acciones que  favorecen el 
desarrollo del talento humano en dicha entidad, lo mencionado apoya a lo hallado 
en la presente investigación. 
 
El nivel de productividad laboral de los trabajadores en la municipalidad  distrital  
de Maras-Urubamba, 2017, es medianamente adecuado, esto se asume de la  
tabla N° 20, sobre la variable Productividad laboral,  el 63.0% indican que es  
favorable las acciones visibles que realizan  para  demostrar  la productividad que 
tienen los trabajadores,  esto permite contribuir a la organización, el 23.3%  
asume que es muy favorable los diversos aspectos individuales, grupales y 
organizacionales  que permiten que el trabajador puedan  producir más dentro de 
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hallados se asume que existen diversos  factores objetivos  y subjetivos que 
contribuyen a la  productividad en la municipalidad en estudio, al respecto  
Gutiérrez y Juárez (2016) menciona que la gestión del conocimiento influye muy 
significativamente en la productividad del Hospital  Nacional Almanzor Aguinaga, 
esto se demuestra  mediante  los resultados del valor  de tau b de Kendall y rho 
de spearman cuyo valor es 0.376 y 0.410, con  p =0.000<0.001, asimismo 
respecto a la variable Productividad Laboral el 46.5% menciona que es de nivel 
regular en la  institución de la muestra,  y en  razón a sus dimensiones   se asume 
que los porcentajes sobre los recursos materiales el 67.4 %, Innovación 63.7 %, 
Recursos humanos 56.3 %, Políticas públicas 55.8 %, Actividades y procesos 
47.9 %, Valores 42.3 % y Servicios y productos 35.3 %;  de lo hallado en la 
presente  investigación se asume  un adecuado nivel de productividad esto apoya  
a lo hallado estudio realizado. 
 
Las dimensiones de la Gestión del talento humano se relacionan con las 
dimensiones de la productividad laboral de los trabajadores en la municipalidad  
distrital  de Maras-Urubamba, 2017, esto se establece de las tablas N° 22 al 39,  
donde  el valor de p<0.05 y el valor de tau B de Kendall fluctua entre 0.284 a 
0.502, que  expresa una baja a moderada correlación; razón por la cual se 
fundamenta la asociación entre las dimensiones mencionadas de las variables. 
De acuerdo a Arce (2016) en dicho estudio se probó que el programa basado en 
la gestión del talento humano el cual influye muy significativamente en la mejora 
de la productividad laboral de los trabajadores del RENIEC, Trujillo, afirmándose 
ello de la prueba t de Student donde en el grupo experimental se obtuvo t= 8,909 
mayor t crítico = 2,00 y la Sig.= 0.000 que es menor al 0.001. Esto implica que 
existe productividad laboral de los empleados públicos si ellos cumplen 
plenamente sus labores, desarrollan sus destrezas, sus saberes en diversas 
acciones que realizan dentro del cumplimiento de sus funciones y trabajos lo que 
permite brindar un adecuado servicio y alcanzar objetivos institucionales y en 
relación al grupo experimental los autores menciona que  a la aplicación del 
programa de gestión de talento humano para  empleados públicos de la RENIEC 
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del talento humano se podrá mejorar las acciones productivas de los 




























• La Gestión del talento humano se relaciona significativamente con la 
productividad laboral de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba, 2017,  esto se establece de la tabla N° 21, doden el 28.8% 
de los  trabajadores mencionan que es adecuada la gestión del talento 
humano, esto contribuye a que haya una favorable  productividad laboral, el 
5.5% que indican que es muy adecuado la gestión del recurso humano  
mencionan que es muy favorable el nivel de productividad que tienen. Y, del 
valor de p=0.000<0,05 y Tb =0.482 se acepta la hipótesis alterna 
concluyéndose que existe correlación moderada significativa  entre  las 
variables en estudio. 
 
• La Gestión del talento humano en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba, 2017, es poco adecuado, esto se establece  de la tabla N° 16, 
donde el 47.9% de los trabajadores indican que es poco adecuado los 
procedimientos realizados para compensar, aplicar, capacitar, evaluar al 
personal que labora dentro de la parte administrativa de  la municipalidad 
contrariamente  el 45.2% mencionan que es adecuado los procedimientos 
ejecutados para gestionar el recurso humano dentro de la institución y sólo el 
6.8% indica que es muy adecuado. Asumiendo los resultados analizados 
mayoritariamente es poco adecuado los procedimientos que se realizan  en la 
institución para  generar  un pertinente manejo del recurso humano. 
 
• El nivel de productividad laboral de los trabajadores en la municipalidad  
distrital  de Maras-Urubamba, 2017, es medianamente adecuado, esto se 
asume de la  tabla N° 20, sobre la variable Productividad laboral,  el 63.0% 
indican que es  favorable las acciones visibles que realizan  para  demostrar  
la productividad que tienen los trabajadores,  esto permite contribuir a la 
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individuales, grupales y organizacionales  que permiten que el trabajador 
puedan  producir más dentro de la entidad. Ninguno considera que no sea 
favorable. Por  lo tanto de los valores hallados se asume que existen diversos  
factores objetivos  y subjetivos que contribuyen a la  productividad en la 
municipalidad en estudio. 
 
• Las dimensiones de  la Gestión del talento humano se relacionan con las 
dimensiones de la productividad laboral de los trabajadores en la 
municipalidad  distrital  de Maras-Urubamba, 2017, esto se establece de las 
tablas N° 22 al 39,  donde  el valor de p<0.05 y el valor de tau B de Kendall 
fluctua entre 0.284 a 0.502,  que  expresa una baja a moderada correlación; 
razón por la cual se fundamenta la asociación entre las dimensiones 





















 VI. RECOMENDACIONES  
• Al Alcalde de la  Municipalidad  distrital  de Maras-Urubamba, al respecto de 
la relación que existe entre  la  Gestión del Talento Humano y la Productividad  
Laboral, se le recomienda propiciar talleres de capacitación sobre el  
desarrollo  humano, fortalecimiento de la habilidades sociales, desarrollo de 
habilidades propias de cada área de trabajo para el buen  cumplimiento de 
sus  funciones. 
 
• Al Jefe de personal de la Municipalidad distrital de Maras-Urubamba, se le 
recomienda implementar actividades para promover la gestión del talento 
humano, mediante  un plan de estímulos, reuniones periódicas de  evaluación  
de  actividades, de reflexión  sobre las acciones realizadas y comunicar 
oportunamente aspectos que  permiten promocionar al personal que  tiene  un 
perfil adecuado. 
 
• A  los  jefes de área tener control  continuo de las actividades que se  realizan 
en la municipalidad con la intención de promover y dar oportunidades de 
pasantía, cursos, especializaciones a los trabajadores que tienen  mayores  
niveles de productividad. 
 
• A los gerentes de las diferentes dependencias de la  Municipalidad  distrital  
de Maras-Urubamba, que contribuyan con acciones de intercambio de 
experiencias, entre los que conocen y  los que  tienen  dificultades, también  
promover mediante campañas la identificación de la institución y generación 
del vínculo  trabajador-organización, para  que  así  la municipalidad alcance  
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACIÓN 
TITULO: Gestión del talento humano y la productividad laboral de los trabajadores en la municipalidad  distrital  de Maras-
Urubamba, 2017. 




¿En qué medida la Gestión del 
talento humano se relaciona 
con la productividad laboral de 
los trabajadores en la 




Determinar en qué medida la 
Gestión del talento humano 
se relaciona con la 
productividad laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba, 2017. 
General 
La Gestión del talento humano se 
relaciona significativamente con 
la productividad laboral de los 
trabajadores en la municipalidad  
distrital  de Maras-Urubamba, 
2017. 
Variable de estudio 1: 
Gestión de Talento 
Humano 
Dimensiones: 
• Admisión de las 
personas 
• Aplicación de 
personas 
• Compensación de 
las personas 
• Desarrollo de las 
personas 
• Mantenimiento de 
personas 









• Factores duros 
• Factores  blandos 
• Ajustes 








O1 Medida de la variable 
1 
O2. Medida de la 
variable 2 
r. relación entre las 
variables 
Población:   73 de 
trabajadores 
administrativos  
Específicos Específicos Específicas  
• ¿Cómo es la Gestión del 
talento humano en la 
municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba, 2017? 
 
• ¿Cuáles es el nivel de 
productividad laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba, 2017? 
 
• ¿En qué medida se relaciona 
las dimensiones de  la 
Gestión del talento humano y 
• Determinar cómo es la 
Gestión del talento humano 
en la municipalidad  
distrital  de Maras-
Urubamba, 2017. 
 
• Determinar cuál es el nivel 
de productividad laboral de 
los trabajadores en la 
municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba, 2017. 
 
• Determinar en qué medida 
se relaciona las 
• La Gestión del talento humano 
en la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba, 2017, es 
adecuado. 
 
• El nivel de productividad 
laboral de los trabajadores en 
la municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba, 2017, es 
medianamente adecuado. 
 
• Las dimensiones de  la Gestión 
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS  VARIABLES/ 
DIMENSIONES 
METODOLOGÍA 
las dimensiones de la 
productividad laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba, 2017? 
dimensiones de  la Gestión 
del talento humano y las 
dimensiones de la 
productividad laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba, 2017. 
con las dimensiones de la 
productividad laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad  distrital  de 
Maras-Urubamba, 2017. 
estructurales  










Encuestas /  
Cuestionarios para 
ambas  variables. 
Técnicas para el 
análisis de datos 
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MATRIZ DE INSTRUMENTO DE LA VARIABLE  
 VARIABLE: Gestión del Talento Humano  














• Procesos utilizados 
para incluir nuevas 
personas en la 
empresa. 





1. ¿En su institución en el proceso de 
selección de personal se sigue algún 
procedimiento previsto? 
 
2. ¿En su institución se ha establecido los 
requisitos que son necesarios para 
ejercer su labor? 
 
3. ¿En su institución se preocupan por que 
el personal que recién ingresa a laborar, 
pase por un proceso de inducción? 
1=Nunca 
2= A veces 




• Procesos utilizados 










4. ¿En su institución se generan diversos 
procedimientos para elegir al personal? 
5. ¿En su institución las actividades 
propuestas permiten determinar al 
personal idóneo? 
6. ¿En su institución para elegir los cargos 
se solicita cumplir un perfil idóneo? 
7. ¿En su institución las convocatorias 
para cubrir plazas vacantes son 
coordinadas con el Ministerio de 
Trabajo? 
8. ¿En su institución el perfil aprobado 
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función que cumplirá? 
D3: 
Compensación 
de las personas 
• Procesos utilizados 








9. ¿En su institución se cuenta con un plan 
de incentivo para el personal? 
10. ¿En su institución las autoridades 
estimulan a los trabajadores? 
11. ¿En su institución el trabajador recibe 
una remuneración extra por adelantar 
parte de su trabajo? 
12. ¿En su institución todos los 
trabajadores tienen beneficios sociales? 
D4: Desarrollo 
de personas 
• Procesos empleados 




• Entrenamiento y 




13. ¿En su institución se genera procesos 
para que el empleado pueda desarrollar 
sus habilidades laborales? 
14. ¿En su institución existen procesos para 
capacitar al personal durante el tiempo 
que permanece en ella? 
15. ¿En su institución se desarrollan 
programas de entrenamiento para 
mejorar la labor que realiza? 
16. ¿Se ofrecen diplomados con 
financiamiento de la municipalidad, para 












17. ¿En su institución el ambiente es 
adecuado para que el personal 
permanezca en dicho espacio? 
18. ¿En su institución los que dirigen tienen 
cuidado que el personal cuente con los 
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19. ¿En su institución los que dirigen se 
preocupan porque el personal tenga 
seguridad en la labor que realiza? 
20. ¿En su institución se promueve alguna 
labor para mejorar la calidad de vida del 
trabajador? 
21. ¿En su institución existe adecuadas 
relaciones laborales entre compañeros? 
D6: Evaluación 
de personas. 
• Procesos empleados 





22. ¿En su institución existen procesos para 
garantizar el acompañamiento de la 
labor que realizan los trabajadores? 
23. ¿En su institución los que dirigen 
consideran que es necesario realizar 
acciones para controlar al personal? 
 
24. ¿En su institución los que dirigen 
promueven acciones para evaluar el 
cumplimiento de la labor del personal? 
 
25. ¿En su institución los que dirigen 











 103   
 
 
MATRIZ DE INSTRUMENTO DE LA VARIABLE: 2  PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 








• Motivación  
• Competencias 





1) ¿Ud. se siente motivado para cumplir con las 
funciones que le fueron asignadas? 
2) ¿Ud. siente que tiene las habilidades suficientes 
para cumplir sus funciones? 
3) ¿Ud. considera que ha desarrollado las 
competencias técnicas necesarias para cumplir sus 
funciones adecuadamente? 
4) ¿Ud. siente que los esfuerzos que realiza en su 
labor son reconocidos? 
5) ¿Ud. siente qué el trabajo que realiza le permitirá 
alcanzar sus objetivos personales? 
6) ¿Ud. ha recibido algún reconocimiento o estímulo 
por la labor que realiza? 
7) ¿Ud. considera que es necesario identificarse con 
los objetivos de la institución? 
8) ¿Ud. se siente comprometido con las actividades 
que se realizan fuera de su institución (campañas 
sociales, de salud y ferias)? 
9) ¿Ud. se siente comprometido con las actividades 
que se ejecutan dentro de su institución, aunque no 
tenga relación con sus funciones? 
10) ¿Si le proponen realizar más actividades de las que 
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11) ¿Ud. se siente satisfecho cuando trabaja en 
equipo? 
12) ¿Ud. aporta con ideas de manera activa cuando le 
indican que  debe  trabajar en equipo? 
13) ¿Ud. piensa que en su institución existe algún 
interés creado por los que dirigen? 
14) ¿En su institución cuando hay conflictos estos se 
resuelven fácilmente? 
15) ¿En su institución existen personas que actúan 
como mediadoras cuando existen conflictos? 
16) ¿Considera Ud. que las labores que le fueron 
encomendadas le causan estrés? 
17) ¿Ud. participa en las actividades sociales que se 
organizan dentro de su institución? 
18) ¿Ud. es parte de algún equipo de trabajo   dentro 
de su institución? 
Factores  
Organizacionales  




19) ¿Ud. considera que son importantes las políticas 
organizacionales de su institución? 
20) ¿En su institución considera Ud. que las normas 
establecidas son adecuadas? 
21) ¿Ud. considera que los que dirigen su institución 
tienen alto nivel de liderazgo? 
22) ¿En su organización todo el personal conoce la 
visión y misión institucional? 
23) ¿Ud. considera que sus ideas son tomadas en 
cuenta dentro de su institución? 
24) ¿Ud. piensa que, si le dieran mayores 
responsabilidades dentro de la institución, las 
asumiría pertinentemente? 
25) ¿Ud. considera que los demás trabajadores 
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la organización? 
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CUESTIONARIO SOBRE  LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
Edad: _______     Nivel de Estudios: ______________________ 
 
Condición Laboral: nombrado (      )   contratado  (    )          
 
No PREGUNTAS 







1 ¿En su institución en el proceso de selección de 
personal se sigue algún procedimiento previsto? 
 
    
2 ¿En su institución se ha establecido los requisitos  
que son necesarios  para  ejercer su labor? 
 
   
3 ¿En su institución se preocupan por que el personal 
que recién ingresa a laborar, pase por un proceso de 
inducción? 
    
4 ¿En su  institución se generan diversos  
procedimientos para  elegir  al personal? 
   
5 ¿En su institución las actividades propuestas 
permiten determinar al personal idóneo? 
 
    
6 ¿En su institución para elegir los cargos se solicita 
cumplir un  perfil  idóneo? 
 
    
7 ¿En su institución las convocatorias para cubrir 
plazas  vacantes son coordinadas con el Ministerio 
de Trabajo? 
 
    
8 ¿En su  institución el perfil que se aprobó para los 
diferentes cargos responde a la función que 
cumplirá? 
    
9 ¿En su  institución se cuenta con un plan de 
incentivo para el personal? 
 
    
10 ¿En su institución las autoridades estimulan a los 
trabajadores? 
 
    
11 ¿En su institución el trabajador recibe una 
remuneración extra por adelantar parte de su 
trabajo? 
 
    
12 ¿En su institución todos los trabajadores tienen 
beneficios sociales? 
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13 ¿En su institución se genera procesos  para que  el 
empleado  pueda  desarrollar sus habilidades 
laborales? 
    
14 ¿En su institución existen procesos para capacitar al 
personal durante el tiempo que permanece en ella? 
 
    
15 ¿En su  institución se desarrollan programas de 
entrenamiento para mejorar que realiza? 
 
    
16 ¿Se ofrecen diplomados con financiamiento de la 
municipalidad, para mejorar su labor? 
    
17 ¿En su  institución el  ambiente es adecuado para 
que el personal permanezca en dicho espacio? 
 
    
18 ¿En su institución los que dirigen tienen  cuidado que 
el personal cuente con los recursos adecuados para 
cumplir su trabajo? 
 
    
19 ¿En su  institución los que dirigen se preocupan  
porque el personal tenga seguridad en la labor que 
realiza? 
   
20 ¿En su institución se promueve alguna labor para 
mejorar la calidad de vida del trabajador? 
    
21 ¿En su institución existe adecuadas relaciones 
laborales entre compañeros? 
    
22 ¿En su institución existen procesos para  garantizar 
el acompañamiento de la labor que  realizan los 
trabajadores? 
    
23 ¿En su  institución los  que  dirigen consideran que 
es  necesario  realizar  acciones  para controlar al 
personal? 
 
    
24 ¿En su institución los que dirigen promueven  
acciones para  evaluar el cumplimiento de la labor 
del personal? 
 
   
25 ¿En su  institución los que dirigen consideran que es 
necesario evaluar al personal  periódicamente? 
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CUESTIONARIO SOBRE  PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
Condición Laboral: nombrado (      )   contratado  (    )     otro (     ): ____________     
 
No PREGUNTAS 







1 ¿Ud. se siente motivado para cumplir con las  
funciones que le fueron asignadas? 
   
2 ¿Ud. siente que tienen las  habilidades  
suficientes para  cumplir sus  funciones? 
   
3 ¿Ud. considera que  ha desarrollado las 
competencias  técnicas necesarias para cumplir 
sus  funciones adecuadamente? 
    
4 ¿Ud. siente que  los esfuerzos  que realiza en su 
labor  son  reconocidos? 
    
5 ¿Ud. siente  qué  el  trabajo que realiza  le 
permitirá alcanzar  sus objetivos  personales? 
    
6 ¿Ud. ha recibido  algún  reconocimiento  o 
estímulo por  la labor  que  realiza? 
    
7 ¿Ud. considera que es  necesario identificarse 
con los objetivos de la institución? 
    
8 ¿Ud.  se siente comprometido  con las 
actividades que se realizan fuera de su institución 
(campañas sociales, de salud y ferias)? 
    
9 ¿Ud. se siente comprometido con  las actividades 
que se ejecutan dentro de su institución aunque  
no  tenga  relación  con sus  funciones? 
    
10 ¿Si le  proponen realizar más actividades  de las 
que ya le fueron  asignadas, Ud. lo realizaría? 
    
11 ¿Ud. se siente satisfecho cuando trabaja en 
equipo? 
    
12 ¿Ud. aporta con ideas de manera  activa  cuando 
le indican que  debe  trabajar en equipo? 
    
13 ¿Ud. piensa que en su institución existe algún  
interés  creado por los que dirigen? 
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14 ¿En su institución cuando hay conflictos  estos  
se resuelven fácilmente? 
   
15 ¿En su institución existen personas que actúan 
como mediadoras cuando existen conflictos? 
    
16 ¿Considera Ud. que las labores que  le fueron 
encomendadas le causa estrés? 
    
17 ¿Ud. participa en las actividades  sociales que se 
organizan dentro de su  institución? 
    
18 ¿Ud. es parte de algún equipo de trabajo   dentro 
de su  institución? 
    
19 ¿Ud. considera que son importante las políticas 
organizacionales  de su institución? 
    
20 ¿En su institución considera Ud.  que las normas 
establecidas  son  adecuadas? 
    
21 ¿Ud.  considera que los que dirigen su institución 
tienen alto  nivel de liderazgo ? 
    
22 ¿En su organización  todo el personal  conoce la 
visión y misión institucional? 
    
23 ¿Ud. considera  que sus ideas  son  tomadas en 
cuenta  dentro de su institución? 
    
24 ¿Ud. piensa que si le dieran mayores 
responsabilidades dentro de la institución, las 
asumiría pertinentemente? 
    
25 ¿Ud.  considera que los demás  trabajadores  
deberían realizar  labores  más productivas 
dentro de la  organización? 
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